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Resumo

A avaliagdo do desempenho tem-se revelado uma importante ferramenta na gestdo de
recursos humanos mas muito criticada quer por avaliados quer por avaliadores. Na
administracdo publica o SIADAP (Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagio do
Desempenho na Administracdo Publica) constituiu um importante progresso no que respeita
a avaliac@o dos trabalhadores, mas € importante perceber como € que ele interfere com a

motivagdo e a satisfacdo dos trabalhadores sendo este o objetivo deste trabalho.

Esta dissertacdo segue a metodologia de um estudo de caso realizado no Centro Distrital de
Santarém do Instituto de Seguranca Social, IP, tendo-se efetuado recolha de dados através
da andlise documental e da aplicacio de um questiondrio. Foi possivel constatar que o
sistema de avaliacdo tem impactes de natureza diversa. Alguns aspectos do SIADAP
revelaram ter um impacte negativo nos niveis de motivacdo e de satisfacdo dos
trabalhadores principalmente devido a existéncia de quotas, a subjetividade da avaliacdao

atribuida e por ndo ter recompensas significativas.

Palavras-chave: avaliacdo do desempenho, motivacao, satisfacdo, SIADAP



The impact of the performance evaluation system in the motivation and satisfaction of the

workers of the Instituto de Seguranga Social, IP (Centro Distrital de Santarém)

Abstract

The evaluation of the performance has proven to be an important tool in the management of
human resources but it has been highly criticized by those being evaluated and the
evaluators. In the public administration, the SITADAP (Integrated System of Management
and Evaluation of the Performance in the Public Administration) constituted an important
progress in respects to the evaluation of the workers. Therefore, it is important to understand
how this System interferes with the motivation and satisfaction of the workers, this being

the objective of this work.

This dissertation follows the methodology of a case study conducted in the Centro Distrital
de Santarém in the Instituto de Seguranca Social, IP, where data collection was carried out
through the documentary analysis and application of a questionnaire. It was noticed that the
evaluation system varied. Some aspects of the SIADAP revealed to have a negative impact
on the levels of motivation and satisfaction of the workers mainly due to the existence of

quotas, the subjectivity of the assessment and not having significant rewards

Keyword: performance evaluation, motivation, satisfaction, SIADAP
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1. INTRODUCAO

Neste capitulo mostra-se de onde se partiu e onde se pretende chegar, identifica-se o que se
pretende aprofundar, o caminho percorrido, o processo utilizado e a estrutura que se seguiu,

de forma a concretizar o estudo a que nos propomos.

1.1. Enquadramento Do Tema E Justificacio Da Escolha

Em qualquer organizacdo, todos os responsdveis querem estar rodeados de trabalhadores
com elevados niveis de desempenho mas, para isso, eles tém que estar motivados e
satisfeitos. A avaliacdo do desempenho € necessdria pois trata-se de uma importante
ferramenta na gestdo de pessoas. Mas serd que o instrumento utilizado € neutro? Sera que
obtemos os mesmos resultados independentemente do sistema implementado? A observagao
da realidade permite-nos antecipar a resposta; o sistema em vigor numa determinada
organizacdo ndo € neutro e tem consequéncias diferentes, quer ao nivel da motivacao, quer
ao nivel da satisfacdo dos trabalhadores (Prasetya e Kato, 2010). E frequentemente
argumentado que a avaliacdo do desempenho influencia positivamente o comportamento
dos empregados € o seu desenvolvimento quando tém uma boa experiéncia, caso contrdrio,

o sistema falhara (Kuvaas, 2006).

Sendo a avaliacdo do desempenho uma ferramenta utilizada na generalidade das
organizacodes, antecipando que ela influencia avaliadores e avaliados (Caetano, 2008) e,
tendo em consideragdo que na maior parte dos casos os avaliadores também sdo avaliados, é
de grande importincia estudar a sua influéncia na motivacdo e na satisfacdo pois, os
resultados deste estudo interessardo quer a avaliadores quer a avaliados, pois ambos
ambicionam o bem estar no local de trabalho e fora dele (muitas vezes os problemas do
trabalho transportam-se para casa e vice-versa) e, para se obterem resultados positivos, os

empregados devem estar satisfeitos com a avaliacdo de desempenho (Kuvaas, 2006).

Esta andlise é ainda mais pertinente na funcao publica onde o superior hierarquico direto (o

~ %

“chefe”) ndo tem, regra geral, a autoridade do “patrdo” e, por outro lado, a existéncia de
quotas restringe o universo de avaliagdes “Relevantes” que por sua vez, poderd ter

consequéncias diretas na progressao na carreira. Acresce ainda que, o sistema de avaliacao
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ndo tem recompensas significativas, o que € um ponto fraco (de acordo com James (2005)

pequenos incentivos aumentam o esfor¢o dos trabalhadores).

1.2. Formulacao Do Problema E Dos Objetivos

Tendo em conta o anteriormente referido, propomo-nos perceber de que modo o atual
sistema de avaliacdo do desempenho estd a influenciar a motivacdo e a satisfacdo dos
trabalhadores sendo o problema de estudo identificado o seguinte:

Como € que o sistema de avaliacdo em vigor no Instituto de Seguranca Social (Centro

Distrital de Santarém) afeta a motivacao e a satisfacdo dos trabalhadores?

Assim, o objetivo geral deste estudo € o de avaliar o impacte do sistema de avaliacao do
desempenho implementado em 2004, nos niveis de motivacdo e satisfacao dos
trabalhadores do Instituto de Seguranca Social (Centro Distrital de Santarém) e os
objetivos especificos sdo:
e Analisar o impacte do sistema de avaliagdo do desempenho ao nivel da motivacdo
dos trabalhadores;
e Analisar o impacte do sistema de avaliacio do desempenho ao nivel da satisfacao
dos trabalhadores;
e Identificar as dimensdes que estdo por detrds da construcdo da percecdo da
motivagdo e da satisfacdo;

e Analisar o perfil dos trabalhadores relativamente a motivagao e a satisfacao.

1.3. Metodologia

Esta dissertacdo centra-se num estudo empirico sobre a relacdo entre avaliacdo do
desempenho, motivagdo e satisfacdo no trabalho. Apds recolha dos dados secunddrios, que
permitiram aferir do “estado da arte” dos conceitos referidos, procedeu-se, no inicio do ano
de 2012, a recolha dos dados primdrios através da aplicacdo de um questiondrio. Os dados
recolhidos foram analisados de duas formas distintas, as questdes abertas foram tratadas

através da andlise de contetdo e, as questdes de escolha multipla, através do programa SPSS
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(Statistical Package for the Social Sciences) versdo 19. O objetivo do estudo é o de

encontrar resposta, com evidéncia cientifica, para a questio de partida.

1.4. Estrutura Do Trabalho

Esta dissertacdo estd organizada em sete capitulos, bibliografia e anexos. No primeiro
capitulo apresenta-se a questdo de partida, o que motivou a elaboracdo do presente estudo,
qual a estrutura e metodologia aplicada. No segundo capitulo desenvolve-se o tema
avaliacdo do desempenho, no terceiro capitulo explanam-se os temas motivagao no trabalho
e satisfac@o no trabalho e no quarto capitulo apresenta-se o estudo de caso levado a cabo. O
quinto capitulo dedica-se a caracterizagdo do Instituto de Seguranca Social, I.P. (ISS),
organismo onde foi efetuado o estudo de caso e o sexto apresenta os resultados obtidos

tendo por base os objetivos a alcancar. Por fim, o sétimo capitulo apresenta as conclusoes,

limitagdes do estudo e perspetivas de investigacao futura.
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2. AVALIACAO DO DESEMPENHO

A avaliagdo do desempenho é um tema central na administracio publica e transversal a toda
a administra¢do publica e que, por isso, importa aprofundar. Este capitulo inicia-se com a
defini¢do do conceito de avaliagdo do desempenho e aborda os seus objetivos, instrumentos,
fontes, custos e beneficios. E também referida a evolucdo da avaliagdo do desempenho no

setor publico e caracterizado o atual sistema de avaliacdo do desempenho.

2.1. Definicao De Avaliacao Do Desempenho

Avaliar o desempenho é segundo Rocha (2010, p.199) “a sistemdtica apreciagdo do
comportamento do individuo na func@o que ocupa, suportada na andlise objetiva do
comportamento do homem no trabalho e comunicagdo ao mesmo do resultado da
avaliacao”. Esta definicdo leva-nos a concluir que seja qual for o método utilizado é
necessdrio geri-lo cautelosamente. Observar, avaliar e comunicar ao trabalhador essa
avaliacdo € uma das tarefas mais melindrosas que um avaliador tem numa organizacao pois
as consequéncias nem sempre sdo previsiveis e poderdo afetar os niveis de motivagdo e

satisfacdo e consequentemente a produtividade.

Para Caetano & Vala (2007, p.360) “A avaliacdo do desempenho é um sistema formal e
sistemdtico que permite apreciar o trabalho desenvolvido pelos colaboradores de uma
organizacdo”. Caetano e Vala (2007) consideram que o contexto sécio-organizativo em que
decorre a avaliacio do desempenho € cada vez mais uma varidvel a ser investigada
continuando no entanto, a maioria dos trabalhos tedricos e empiricos sobre a avaliacdo do
desempenho, a terem por base a metafora do teste (a avaliacdo do desempenho € colocada
ao mesmo nivel dos testes psicoldgicos e deve transmitir uma apreciagcdo exata do avaliado)
ou a metédfora do processador de informacdo (tem de se conhecer o funcionamento cognitivo

do avaliador).
Vejamos outras defini¢des de avaliagdo do desempenho:

e “A avaliacdo do desempenho é uma apreciacdo sistemética do desempenho de cada

pessoa no cargo e o seu potencial de desenvolvimento futuro. Toda a avaliacao é um
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processo para estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as qualidades de alguma
pessoa” (Chiavenato 2009, p.247),

e “Avaliar o desempenho significa fazer um juizo de valor sobre a contribuicdo do
Colaborador no passado (ano anterior) com o objetivo de lhe atribuir uma

classificacao global de atuagcao” (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007, p.411).

Todas as defini¢des t€ém um ponto em comum, a avaliacdo do desempenho consiste na
andlise do trabalho realizado pelos trabalhadores duma organizagdo e inevitavelmente, essa

apreciacdo vai ter consequéncias no percurso profissional desses trabalhadores.

2.2. Objetivos Da Avaliacao Do Desempenho
Adotar um sistema de avaliacdo do desempenho tem implicitos propdsitos que permitem as
organizacdes alcancar determinados objetivos. Caetano (2008) considera que as
organizacdes tém em vista objetivos administrativos e estratégicos que contribuam para
melhorar o desempenho e a sustentabilidade econdémica e social da organizacdo. O autor
considera como objetivos formais dos sistemas de avaliagdo do desempenho o:
¢ Alinhar as atividades dos colaboradores com os objetivos estratégicos da organizagao;
e Melhorar o desempenho, a produtividade e a motivacao;
e Aumentar a sustentabilidade da organizagao;
e Dar feedback e aconselhamento aos colaboradores sobre desempenho e carreira;
¢ (Constituir uma base para decidir sobre incentivos e recompensas;
¢ (Constituir uma base para decidir sobre progressoes, promogdes, demissoes e rescisoes;
¢ Identificar necessidades de formacao.
Prasetya e Kato (2010) consideram que a avaliacdo do desempenho, como instrumento de
gestdo, tem como principais objetivos:

e Fornecer dados que fundamentem decisOes de gestdo como aumentos salariais,

promocdes, transferéncias, demissoes;
e Avaliar as necessidades de formacao e desenvolvimento dos empregados;
e Motivar os trabalhadores através da comunicacdo (feedback), sugerindo-lhes a

necessidade de mudangas no comportamento, nas atitudes, nos conhecimentos;
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e Promover o coaching e o aconselhamento aos funciondrios por parte dos
supervisores;
e Fornecer informagdo sobre as necessidades de desenvolvimento individual e da

organizacao.

Os objetivos da avaliagao do desempenho sdo consensuais, ndo divergindo muito de autor
para autor e tétm como alvo a organizagdo, os avaliadores e os avaliados. Os resultados
obtidos podem afetar o clima organizacional, as relagdes entre avaliados e entre avaliados e

avaliadores.

2.3. Formas De Medir O Desempenho (Instrumentos)

Existem varias formas de medir o desempenho que se caracterizam por se centrarem num ou
noutro elemento da avaliacdo do desempenho. Segundo Caetano (1996) podem encontrar-se
métodos de medida centrados na personalidade, no comportamento, na comparacdo com

outros e nos resultados.

A abordagem focada na personalidade avalia os trabalhadores pelos seus tragos qualificando
fatores como a responsabilidade, o compromisso com o servico, a qualidade, a lideranca e é
normalmente representada por escalas ancoradas em tracos de personalidade ou escalas
graficas. Esta abordagem avalia as competéncias dos individuos, o seu comportamento, o

saber fazer e a sua adequagdo a organizacao.

A abordagem centrada nos comportamentos avalia as atitudes dos avaliados. Nesta
abordagem destacam-se os métodos dos incidentes criticos, das escalas de escolha forcada e
das escalas ancoradas em comportamentos. O primeiro método consiste no registo por parte
do avaliador de factos/desempenhos muito bons ou muito maus que sejam basilares na
funcdo do avaliado; tem como vantagem o facto de o feedback transmitido ao avaliado ser
preciso e cirdrgico se baseado em factos que afetem significativamente, de forma positiva
ou ndo, a unidade orgadnica em que o avaliado estd inserido. No método das escalas de
escolha forcada o avaliador escolhe de entre as afirmacgdes apresentadas, metade das que

considera serem mais expressivas do desempenho do avaliado; como ndo é do seu
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conhecimento a cotacdo de cada afirmacdo fica salvaguardada a hipétese de favorecimento
ou desfavorecimento do avaliado. A construcdo de escalas significativas € muito morosa
(Caetano e Vala, 2007). Por sua vez no método das escalas ancoradas em comportamentos
recorre-se a escalas construidas com base em dimensdes comportamentais associadas ao
nivel de desempenho do avaliado. Tem como principais vantagens o facto do feedback ao
avaliado ser preciso pois baseia-se em factos observaveis e de ser possivel comparar os

avaliados (Caetano, 1996).

A abordagem que se foca na comparagdo com outros parte do principio de que existem
indicadores que permitem avaliar trabalhadores com as mesmas fungdes ou com fungdes
complementares entre si e posteriormente compara-los (Caetano, 1996). Consoante o tipo de
comparacdo efetuado se optara pelo sistema de avaliagdo, nomeadamente:
e Ordenacao simples (o avaliador compara cada funcionario com todos os outros com
funcgdes idénticas, a avaliacdo traduz-se numa lista ordenada do melhor para o pior);
e (Comparagao por pares (cada funciondrio é comparado com cada um dos restantes
colegas da area funcional em que estd inserido, depois o avaliador decide quem € o
melhor em cada par ficando em primeiro lugar o trabalhador com melhor
classificagcdo num maior nimero de pares);
¢ Distribuicdo forcada (comparam-se grupos de pessoas com niveis de desempenho

considerados idénticos).

Por fim, a abordagem centrada nos resultados avalia os resultados do desempenho, isto €,
avalia o resultado dos comportamentos das pessoas; esta avaliacdo pode efetuar-se por
comparacdo com padrdoes de desempenho estabelecidos ou por verificagdo de objetivos
estabelecidos para um periodo de tempo previamente estabelecido. Nesta forma de
avaliacdo destaca-se a gestdo por objetivos que pretende que se estabelecam objetivos aos
trabalhadores com caracteristicas especificas. Os objetivos deverdo ser claros, especificos,
desafiantes, verificdveis, mensurdveis, com prazos e deverdo ser negociados com o0s
trabalhadores que devem ser parte ativa no processo de avaliagdo. O cumprimento dos
objetivos deverd ter associados incentivos. A definicio de objetivos deve ser feita em
cascata, do topo para a base e cada um deverd contribuir para o alcancar dos objetivos da

unidade organica a que pertence, que por sua vez deverd contribuir para o alcangar dos
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objetivos da organizacdo. Os objetivos deverdo ser revistos/reavaliados ao longo do ano e a
chefia deve ter em conta fatores que afetem a concretizacdo dos mesmos sendo 0s mesmos
passiveis de revisao. A gestdo do desempenho por objetivos pode fracassar se o sistema de

avaliacdo ndo tiver as caracteristicas descritas (Caetano, 2008).

Para Camara et al (2007, p.424) “a gestao por objetivos tem como finalidade primordial, ao
contratualizar o desempenho, conseguir:

e alinhar a atuagdo dos Colaboradores com os objetivos estratégicos da Empresa;

e mobilizar os colaboradores para o desenvolvimento desses objetivos;

e fazé-los agir na sua concretiza¢do”.

Os objetivos definidos aos trabalhadores podem ser individuais (responsabilizacdo
individual), de equipa (responsabilidade partilhada do grupo) e comportamentais (regras de

atuacdo a respeitar na prossecucdo dos objetivos anteriores) (Camara et al).

No quadro n.° 1 sdo enumeradas as vantagens, desvantagens e riscos da gestao por objetivos

na avaliacdo do desempenho.

Esta tltima abordagem assume especial destaque neste trabalho, uma vez que, o sistema de
avaliacdo do desempenho em vigor no ISS, implementado a partir de 2004, o Sistema
Integrado de Gestdo e Avaliacio do Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP),

enquadra-se nesta abordagem.
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Quadro n.° 1 — Vantagens, Desvantagens e Riscos da Gestio por Objetivos na

Avaliacao do Desempenho

Vantagens

Desvantagens, Riscos e Dificuldades

e Para os avaliadores, € mais

cémodo e aceitdvel apoiarem-

se em medidas objetivas do
que avaliar subjetivamente o
desempenho do colaborador.

¢ O uso de medidas objetivas
reduz a subjetividade, o que
pode ser especialmente
desejdvel quando existem
conflitos sociais na
organizacao.

® A gestdo por objetivos
permite alinhar os objetivos
individuais com os
organizacionais.

® A clareza dos objetivos ajuda
os colaboradores a
focalizarem-se no que é
considerado essencial para o

desempenho da organizacao.

Pode ser dificil traduzir alguns aspetos do desempenho em
objetivos.

As pessoas focalizam-se nos objetivos individuais e
descuram a cooperagdo e o espirito de equipa.

Para ndo prejudicarem o alcance dos objetivos formais, as
pessoas deixam de praticar comportamentos de cidadania
organizacional — que, sendo embora extrapapel, relevam para
a eficdcia organizacional.

As pessoas focalizam-se apenas naquilo que é medido — e
ndo no que é importante para o sucesso da organizacao.

O alcance de objetivos pode ser afetado por fatores alheios
ao controlo do colaborador.

Alguns fatores inesperados podem requerer o ajustamento
dos objetivos ao longo do periodo de avaliagdo.

As medidas objetivas denotam fraco potencial
desenvolvimentista (as pessoas sabem o que alcangar, mas
nao como o devem fazer).

A focalizacdo em objetivos de curto prazo pode afetar a
prossecucdo da competitividade da organizacdo a longo
prazo.

As pessoas podem adotar comportamentos oportunistas
(como por exemplo manipular resultados para obterem

melhores classificagdes).

Fonte: adaptado de Cunha et al, 2010, p.524
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2.4. Fontes Da Avaliacao Do Desempenho
A principal fonte de avaliacdo do desempenho é, em regra, a avaliacdo feita pelo superior
hierarquico direto; no entanto, existem outras como sejam a autoavaliacdo, a avalia¢do pelos

pares, a avaliacio pelos subordinados e a avaliacdo a 360° (Lima, 2009).

O superior hierdrquico direto avalia cada um dos seus subordinados, identificando pontos
fortes e fracos e sugere melhorias. E comummente considerada como a fonte por exceléncia
dado que o chefe direto serd quem estd em melhores condicdes de “observar e apreciar a

adequacao do subordinado” (Caetano, 1996, p.75).

Na autoavaliagdo, cada avaliado faz a apreciacdo do seu desempenho que depois serd
comparada com a avaliagdo do superior hierdrquico, normalmente ha tendéncia para
sobreavaliar o desempenho; tem como vantagem o facto dos trabalhadores se sentirem como

parte ativa no processo de avaliacdo (efeito motivacional).

A avaliacdo pelos pares assenta no comportamento dos elementos do grupo e, ndo obstante
o facto de os colegas terem favordveis condi¢des de apreciacdo do desempenho dos seus
pares, uma vez que sao quem mais interagem entre si, ndo € muito utilizada pois,
normalmente, é perturbadora do clima organizacional: os avaliados reagem negativamente a

esta forma de avaliacdo e as relagdes pessoais podem influenciar a avaliagdo dos colegas.

Na avaliacao a 360° o avaliador € avaliado por varios tipos de avaliadores e este instrumento
deve ter como objetivo principal dar feedback ao avaliado, identificando os seus pontos
fortes e fracos e necessidades de formacdo; deve ser um instrumento complementar da
avaliacdo do desempenho, ndo sendo adequado para tomar decisdes sobre saldrios ou

promocdes mas apenas para promover o desenvolvimento profissional (Caetano, 2008).

Na dltima fonte de avaliagdo referida, todos os trabalhadores sdo simultaneamente
avaliadores e avaliados. Esta fonte de avaliagdo permite que os avaliados avaliem os chefes
0 que, se por um lado tem a vantagem dos mesmos se sentirem como parte ativa no processo
de avaliacdo, por outro lado, pode ter consequéncias na motivacao dos visados e pode haver

tendéncia para inflacionar a avaliagdo por parte dos subordinados.
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No quadro que se segue pode observar-se a comparacdo das vantagens e desvantagens das

vdrias fontes de avaliacdo do desempenho.

Quadro n.” 2 - Vantagens e desvantagens das diferentes fontes de Avaliacao do

Desempenho

Chefe imediato

® A estrutura organizacional refor¢ca o
direito de ser o chefe imediato a avaliar.
e Considera-se que € ao chefe imediato
que cabe o papel de reforgar o

e As avaliagGes sdo sujeitas a muitos
erros de cotacdo.

e As avaliagdes apresentam niveis muito
baixos de fidelidade e validade.

independentes. Os subordinados t€ém
uma posi¢ao diferente para observar o
desempenho.

desempenho.

Avaliado e Aumenta a dignidade e o respeito pelo | ® H4 maior probabilidade das avaliagdes

(autoavaliagdo) |avaliado. serem lenientes.

e Coloca o chefe no papel de ® Viola as normas tradicionais da
conselheiro. relagdo entre chefe/subordinado.
e Desenvolvem-se objetivos e planos de

acdo que resultam do acordo entre o

avaliado e o chefe.

e Aumenta a satisfacdo do avaliado e da

chefia.

Colegas e indices altos de fidelidade e validade. |e® As avaliagdes podem ser influenciadas
e As avaliagOes resultam de julgamentos | pelas relagdes pessoais que se
independentes. estabelecem entre o avaliado e os

colegas.
e O avaliado pode reagir negativamente
a avaliacdo.

Subordinados | @ Mais adequado aos modelos de gestdo | ® As avaliagdes podem ser distorcidas

(avaliam o atualmente sugeridos. porque os subordinados tém medo de

chefe) e As avaliagdes resultam de julgamentos | represélias.

e Os subordinados, normalmente, ndo
contactam com todas as tarefas
desempenhadas pelo chefe.

Avaliagdo de
360 graus

e Validacdo dos julgamentos por
multiplas fontes de avaliadores.
e Desenvolvimento das vdrias
componentes das competéncias.

e Possiveis efeitos perversos se o
contexto organizacional ndo estiver
alinhado com os pressupostos deste
sistema.

Fonte: Adaptado de Caetano & Vala, 2007, p.378
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2.5. Avaliacao Do Desempenho: Custos E Beneficios

E consensual a necessidade de um sistema de avaliacio nas organizacdes, uma vez que, 0
mesmo permite a definicdo de objetivos aos trabalhadores alinhados com os objetivos da
organizacdo, o feedback permite aos trabalhadores refletirem sobre o seu desempenho (o
que poderd aumentar a motivacdo), permite também avaliar as necessidades de formacao, a
progressdo na carreira e protege os trabalhadores de potenciais discriminacdes. Mas os
custos associados podem ser considerdveis se o sistema de avaliacdo provocar nos
trabalhadores sentimentos como angustia, desmotivacdo, individualismo, medo de sancdes,
que levam a diminui¢do da produtividade. Os sistemas de avaliagdo sdo também onerosos
para as organizacdes pois absorvem muito tempo aos avaliadores e os sistemas informaticos,
os servicos de consultadoria e a formagdo para supervisores sao muito dispendiosos
(Nickols, 2007). Para Latham, Almost, Mann e Moore (2005) a primeira razdo para a falha
dos sistemas de avaliagdio do desempenho prende-se com o facto dos avaliados

considerarem-nos como um instrumento para medir o que estd errado.

Apesar de numa primeira analise, os custos parecerem superiores aos beneficios, o sistema
de avaliacdo do desempenho tem de ser implementado nas organizagdes, pelo menos, como
forma de controlo. Esta necessidade € ainda mais premente na funcdo publica onde o chefe

direto ndo tem, por norma, a autoridade do “patrdo”.

O sistema de avaliacio em vigor na Administracdo Publica permite avaliar de forma
objetiva os trabalhadores, mas serd que estd a cumprir o seu papel quanto a motivagao? E

quanto a satisfacdo dos trabalhadores?

De acordo com a alinea c) do art. 6° da Lei n.° 66-B/2007 constitui objetivo do SIADAP

“Promover a motivagdo e o desenvolvimento das competéncias e qualificacdes dos dirigentes e

trabalhadores, favorecendo a formagdo ao longo da vida”.

A avalia¢do do desempenho estendeu-se as escolas, universidades, servigos nacionais de saide

e tornou-se num elemento central na gestdo dos Recursos Humanos mas, Wilson (2002)

considera que ainda se sabe muito pouco sobre a avaliacdo do desempenho no setor publico e

sobre os pontos de vista dos avaliados.
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2.6. Gestao E Avaliacao Do Desempenho Na Administracao Piblica

A avaliacdo do desempenho foi introduzida na funcao publica em 1940 com a reforma do
Cddigo Administrativo tendo sofrido grandes alteracdes ao longo dos anos. A chamada
classificacdo de servico da Fungao Publica foi introduzida em 1980 através do Dec. Reg. n.°
57/80 de 10 de outubro. A forma de avaliar o desempenho prevista neste diploma era
morosa e de dificil aplicagao pelo que o governo decidiu alterd-la (Despacho Normativo n.°
128/81 de 24 de abril). Esta alteracdo foi concretizada através do Dec. Reg. n.° 44-A/83 de 1
de junho e aperfei¢oada pelo Dec. Lei n.° 184/89 de 2 de junho.

A alteracdo mais significativa a forma de avaliar o desempenho na administragdo publica
ocorreu em 2004, com a implementacdo de um novo sistema de avaliacdo do desempenho, o
SIADAP - Sistema Integrado de Avaliacado do Desempenho da Administracdo Publica, através
da Lei n.° 10/2004. Este sistema tinha como principal inovagdo o facto de integrar a avaliacdo
dos trabalhadores, dos dirigentes intermédios, dos servicos e organismos do Estado bem como

da administragdo direta e dos institutos publicos.

Em 28 de dezembro de 2007 foi publicada a Lei n.° 66-B que veio substituir a Lei n.° 10/2004,
revelando-se mais abrangente, passou a integrar a avaliagdo de servicos e a avaliacdo de

dirigentes de nivel superior (Rocha, 2010).

O regime atual de avaliacdo do desempenho tem como objeto “contribuir para a melhoria do
desempenho e qualidade de servico da Administracdo Publica, para a coeréncia e harmonia da
acdo dos servicos, dirigentes e demais trabalhadores e para a promog¢dao da sua motivacao
profissional e desenvolvimento de competéncias” (n.° 2, art.’l da Lei n.° 66-B de 28 de
dezembro) e aplica-se ao desempenho dos servigos, dos dirigentes e dos trabalhadores da
Administracdo Publica dai ser um sistema integrado. Tem como objetivos (art.® 6°):

* Contribuir para a melhoria da gestdo da Administracio Publica;

* Desenvolver e consolidar praticas de avaliacdo e autorregulagao;

* Identificar as necessidades de formacdo e desenvolvimento profissional;

* Promover a motivagdo e o desenvolvimento das competéncias e qualificagcdes;

* Reconhecer e distinguir servigos, dirigentes e trabalhadores pelo seu desempenho e

resultados obtidos (cultura de exceléncia e qualidade);
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* Melhorar a arquitetura dos processos;
* Melhorar a prestacdo da informacdo e a transparéncia;

* Apoiar o processo de decisdes estratégicas.

O SIADAP integra trés subsistemas designados por SIADAP 1, STADAP 2 e SIADAP 3.

O SIADAP 1 avalia o desempenho dos servicos assente num quadro de avaliacdo e
responsabilizacdo (QUAR) que abrange a missdo do servigo, os objetivos plurianuais, os
objetivos anualmente fixados, os indicadores de desempenho, os meios disponiveis, o grau de

realizacdo dos resultados obtidos, a identificacdo de desvios e suas causas e a avaliacdo final.

Sao avaliados objetivos de eficdcia, de eficiéncia e de qualidade; cada objetivo pode obter a
seguinte classificacdo: superou o objetivo, atingiu o objetivo ou ndo atingiu o objetivo. A
avaliacdo dos servicos € efetuada através da autoavaliacdo e da heteroavaliacdo. A
autoavaliagdo € obrigatéria e deve refletir uma andlise critica aos resultados obtidos e aos
desvios verificados. A heteroavaliacdo tem como objetivo um estudo aprofundado das causas
dos desvios e € da responsabilidade do Conselho Coordenador do Sistema de Controlo Interno
da Administracdo Financeira do Estado. A expressdao qualitativa da avaliacdo final do
desempenho dos servicos pode ser: desempenho bom, desempenho satisfatério ou desempenho
ineficiente. Aos servicos com desempenho de bom pode ser atribuida uma distincdo de mérito
(desempenho excelente) a qual significa que foram superados todos os objetivos e determina,
por um ano:

e O aumento para 35% e 10% das percentagens maximas previstas nos n.° 5 do art.° 37° e
n.° 1 do art. 75° (dirigentes intermédios e trabalhadores respetivamente);

e Refor¢co orcamental visando a atribuicdo de prémios ou a mudanga de posi¢oes
remuneratdrias e visando o suporte e dinamizagdo de novos projetos de melhoria do
Servigo.

A atribuicdo de desempenho insuficiente pode significar celebracdo de nova carta de missao

com plano de recuperacao ou correcao dos desvios.
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O SIADAP 2 visa a avaliagdo dos dirigentes superiores e intermédios. Essa avaliagdo € feita no
término das comissdes de servico ou no fim do prazo da nomeagdo, no entanto é efetuada uma

avaliacdo intercalar, de periodicidade anual que ndo produz efeitos na carreira de origem.

A avaliacdo dos dirigentes superiores integra-se no ciclo de gestdo do servigo e abrange a
andlise do grau de cumprimento dos compromissos constantes nas respetivas cartas de missao e
das competéncias de lideranga, visdo estratégica, representacao externa e gestao. Para efeitos de
avaliacdo intercalar os dirigentes superiores devem remeter ao respetivo membro do Governo,
até 15 de abril, relatério de atividades que integre a autoavaliacdo do servigo e relatdrio
sintético onde conste a evolugdo dos resultados obtidos. A avaliacdo intercalar afere-se pelos
niveis de sucesso podendo ser atribuida a mencdo qualitativa de desempenho excelente para
uma percentagem maxima de 5% do total dos dirigentes superiores. A avaliacdo tem como

efeitos a atribuicdo de prémios de gestio e de renovagdo ou cessacao da comissao de servigo.

A avaliacdo intercalar dos dirigentes intermédios também se integra no ciclo de gestdao e tem
por base os parametros resultados (dos objetivos da respetiva unidade organica) e competéncias
(lideranga, aptidoes comportamentais e conhecimentos técnicos). A avaliagdo intercalar tem as
seguintes mengdes qualitativas: desempenho excelente (reconhecimento de mérito), relevante,
adequado ou inadequado. A avaliagdo pode traduzir-se na atribui¢do de prémios de gestdo, na
renovacdo, na nao renovagao ou na cessacdo da comissdo de servico. O reconhecimento de
desempenho excelente em trés anos consecutivos confere ao dirigente intermédio o direito a
cinco dias de férias ou respetiva remuneragdo e alternativamente o direito a periodo sabdtico
com a duracdo mdaxima de trés meses, estigio em organismo da administracdo publica
estrangeira ou em organizac¢do internacional ou noutro servico da administragdo publica; a
atribuicdo de desempenho relevante em trés anos consecutivos confere o direito a trés dias de
férias no ano seguinte ou a respetiva remuneracio e a atribuicdo de desempenho inadequado
constituiu fundamento para a cessacio da comissdo de servico. E de referir que a néo aplicacio
do STADAP 3 por razao imputéavel ao dirigente intermédio determina a cessacdo da comissao

de servigo.

O subsistema de avaliagdo do desempenho dos trabalhadores (SIADAP 3) tem cariter anual e

tem como requisito o facto do trabalhador ter, pelo menos, 6 meses de servigo efetivo no ano a
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que respeita a avaliacdo e incide sobre os resultados obtidos e as competéncias demonstradas.
Os objetivos definidos a cada trabalhador t€ém de estar em articulacdo com os da unidade
organica em que estdo inseridos e as competéncias devem revelar os conhecimentos,
capacidades técnicas e comportamentais do trabalhador na fun¢iao que ocupa.

A avaliagdo final tem as seguintes mencdes qualitativas: desempenho excelente para um
maximo de 5% dos trabalhadores (reconhecimento de mérito), relevante para um maximo de
25% dos trabalhadores incluindo os 5% de excelentes, adequado ou ndo adequado e incide

sobre os parametros resultados e competéncias.

A avaliagdo do desempenho individual tem os seguintes efeitos:

¢ Identificacdo de potencialidades do trabalhador que tenham de ser desenvolvidas;

¢ Diagnéstico de necessidades de formacao;

¢ [dentificacdo de competéncias e comportamentos que necessitem de melhoria;

e Melhoria do posto de trabalho e dos processos a ele associados;

¢ Alteracdo do posicionamento remuneratdrio e atribui¢do de prémios de desempenho;

® Desempenho relevante em trés anos consecutivos confere o direito a trés dias de férias
ou a correspondente remuneragao;

®* Desempenho excelente em trés anos consecutivos confere o direito a cinco dias de
férias e alternativamente a periodo sabdtico com a duracdo maxima de trés meses,
estdgio em organismo da administracdo publica estrangeira ou organizacdo
internacional, estdgio noutro servigo publico ou frequéncia de a¢des de formacdo que
permitam o desenvolvimento de competéncias profissionais;

e A atribuicdo de desempenho inadequado deve ser fundamentada de forma a permitir o

adequado desenvolvimento profissional do trabalhador.

Para além dos beneficios descritos, a Lei n.° 12-A/2008 de 27 de fevereiro, veio definir regras
de alteracdo de posicionamento remuneratério e de atribuicdo de prémios de desempenho. O
art.” 47° prevé que hd lugar a alteracdo obrigatdria de posicionamento remuneratdrio, para a
posicao imediatamente seguinte aquela em que o trabalhador se encontra, quando o mesmo
tenha acumulado 10 pontos nas avaliagdes do seu desempenho relativo as fungdes exercidas
durante o posicionamento remuneratorio em que e encontra. Estes pontos sdo aferidos tendo em

conta que:
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e Desempenho excelente = 3 pontos;
¢ Desempenho relevante = 2 pontos;
e Desempenho adequado = 1 ponto;

¢ Desempenho inadequado = -1 ponto.

O dirigente maximo do servigo pode ainda, de acordo com os art.°s 46° e 47°, por opcao
gestiondria e tendo em consideracdo as verbas orcamentais, decidir de que forma estas verbas
sdo afetas a alteragdes de posicionamento remuneratério € a que carreiras € a que categorias.
No entanto apenas podem beneficiar destas verbas trabalhadores que tenham duas mencdes
maximas consecutivas, trés menc¢des imediatamente inferiores a maxima consecutivas ou cinco
mengdes imediatamente inferiores a mixima e a imediatamente anterior, desde que sejam

consideradas como desempenho positivo.

A atribuicdo de prémios de desempenho (art.’s 74° e 75° da Lei n.° 12-A/2008 de 27 de
fevereiro), tendo em conta em verbas orcamentais destinadas a esta rubrica, € feita aos
trabalhadores que exercam fun¢des no 6rgdo ou servigo e tenham obtido, na dltima avaliagdao
do desempenho, a men¢do maxima ou a imediatamente inferior 2 maxima. Estes trabalhadores
s@o ordenados e apOs exclusdo dos que alterem nesse ano o seu posicionamento remuneratorio
¢ atribuido um prémio de valor equivalente a sua remuneracao mensal base. Mesmo cumprindo
todos os requisitos, ndo € atribuido prémio de desempenho, se a verba se esgotar no trabalhador

posicionado superiormente.

Os intervenientes no processo de avalia¢ao sdo:

1. O avaliador;

2. O avaliado;

3. O conselho coordenador de avaliacao;
4. A comissdo paritdria;

5. O dirigente maximo do servigo.

De seguida apresenta-se um quadro resumo com a caracterizacdo de cada um dos

intervenientes:
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Quadro n.’ 3 — Caracterizaciao dos Intervenientes no Processo de Avaliacao

1. Avaliador (Superior
hierdrquico imediato)

- Negociar objetivos.

- Rever com o avaliado a prossecug@o dos objetivos.
- Negociar as competéncias.

- Avaliar anualmente os trabalhadores.

- Ponderar as expectativas dos trabalhadores.

- Fundamentar as avaliacdes de desempenho relevantes e
desempenho inadequado.

2. Avaliado - Proceder a autoavaliagdo.
- Negociar com o avaliador a fixa¢do de objetivos e
competéncias.

3. Conselho - Estabelecer diretrizes para aplicacdo do SIADAP.

Coordenador de
avaliacdo (composto
pelo dirigente méximo
do servigo + gestor de
recursos humanos + 3
a 5 dirigentes por
aquele designado).

- Estabelecer orienta¢des gerais em matéria de fixacao de
objetivos.

- Estabelecer o n.° de objetivos e competéncias.

- Garantir a diferenciacdo dos desempenhos no SIADAP
2 e SIADAP 3.

- Emitir parecer sobre a avaliac@o dos dirigentes
intermédios.

4. Comissao Paritaria
(com competéncia
consultiva. Composta
por 4 vogais, sendo 2
nomeados pelo
dirigente méximo do
servico, sendo 1
membro do conselho
coordenador e 2 eleitos
pelos trabalhadores).

- Avalia propostas de avaliacdo, antes da homologacao.

5. Dirigente maximo
do servigo

- Garantir a adequacio ao servigo.
- Coordenar e controlar o processo.

- Assegurar o cumprimento da lei.

- Homologar as avaliacdes anuais.

- Decide das reclamacdes.

- Assegurar a elaboragdo do relatério anual.

Fonte: Adaptado de Rocha, 2010, p.215-216
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De acordo com o oficio circular n.° 13/GDG/2008, publicado pela Direcdo Geral da
Administracdo e do Emprego Publico em 21/11/2008, as principais inovacdes deste sistema,
comparativamente com o SIADAP anterior sao:
* A cria¢do de um regime de avaliacdo dos servicos (SIADAP 1);
* A existéncia de trés subsistemas de avaliacdo (SIADAP 1- Servicos, SIADAP 2 —
Dirigentes e SITADAP 3-Trabalhadores);
* A avaliacao dos dirigentes superiores;
* A introdug¢do de percentagens para diferenciagdo do desempenho dos dirigentes
intermédios (art. 37°, n.° 5);
* O facto da avaliag¢do dos dirigentes ndo relevar, em regra, na carreira de origem (art. 29°,
n.°s 4 e 6);
* A introducdo de avaliacdo auténoma dos dirigentes para efeitos de carreira (relevancia
de avaliacdo anterior ou avaliacdo por ponderagdo curricular (art.” 29°, n.° 5 e art.® 42°, n°s
5a7);
* A avaliacdo dos dirigentes e trabalhadores é efetuada com base em apenas dois
parametros — “Resultados” e “Competéncias” (art. °s 30°, 35° e 45°);
* A escolha das “Competéncias” dos dirigentes intermédios e dos trabalhadores € feita de
entre as constantes das listas aprovadas pela Portaria n.° 1633/2007, de 31 de dezembro;
* A consagragdo legal da possibilidade de revisdo dos objetivos e da monitorizacdo do
processo ao longo do ano;
* A alteracdo da designacdo das mengdes qualitativas da avaliag¢do final e diminui¢do do
seu ndmero de S5 para 4 - “Desempenho Excelente”, “Desempenho
Relevante”,“Desempenho Adequado” e “Desempenho Inadequado” (art.®° 37°, n.°s 1 e 2,
art.°50°n.° 4, e art.°51°n.° 1);
e O facto das “Competéncias” passarem a ser avaliadas apenas em trés niveis
(Competéncia demonstrada a um nivel elevado - 5, Competéncia demonstrada - 3 e
Competéncia ndo demonstrada ou inexistente - 1), enquanto no anterior SIADAP eram
avaliadas numa escala de 1 a 5 (art.°s 36°, n.° 8 € 49°, n.° 1);
* O facto dos “Resultados” e das “Competéncias” deixarem de poder ter ponderacdes
diferenciadas, passando todos a ter igual peso no apuramento do resultado do respetivo

parametro (art.° 36°, n.°4 e n.° 9, art.° 47°, n.° 2, e art.” 49°, n.° 2);
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* A aglutinagdo das anteriores percentagens de 20% e de 5% numa Unica percentagem de
25% (para a men¢do de “Desempenho Relevante”), com possibilidade de outra
percentagem de 5% (para a mengao de “Desempenho Excelente) (art.° 37°, n.° 5 e art.® 75°,
n.°1);

* Estas percentagens sdo aumentadas para 35% e 10%, nos servigos que tenham avaliacdo
de “Desempenho Excelente” (art.” 27° alinea a));

* Regime transitério de avaliagdo, por um periodo de 3 anos, para certos grupos de
pessoal, apenas com avaliacdo de “Competéncias” (art.® 80°);

* No SIADAP 3 passa a haver uma tnica ficha de avaliagdo, igual para todos os
trabalhadores, independentemente das respetivas carreiras (s6 ha ficha diferente para os
trabalhadores avaliados no regime transitorio);

* Deixa de haver “avaliacdo extraordindria”;

* Deixa de existir o “suprimento da avaliacdo”;

* A instituicdo da Comissdo Paritédria (art.° 59°) que funciona junto do dirigente méximo
do servi¢o, com competéncia consultiva para apreciar propostas de avaliagdo dadas a

conhecer a trabalhadores avaliados antes da homologacao.

Na opinido de Rocha (2010) a publicitacdo dos atos e o desenvolvimento de uma ferramenta
informadtica de apoio ao sistema de avaliagdao sdo também pontos de melhoria relativamente

ao sistema anterior.

2.7. Sintese

A avaliacdo do desempenho € uma ferramenta cada vez mais valorizada nas organizacdes em
geral e na administracdo publica em particular. Para Toscano (Manual de Apoio, 2004, p.1) “A
avaliacdo do desempenho é um instrumento de apoio a gestdo e um fator de mobilizagdo em
torno da missdo dos servicos e organismos e por isso deve ser visto como um estimulo ao
desenvolvimento das pessoas e a melhoria da qualidade dos servigos”. A aplicacdio de um
sistema de avaliacdo deve ter sempre como objetivo principal a identificacdo de pontos fortes e
fracos na drea de negécio e nos colaboradores. E uma ferramenta que deve encarar cada ciclo
anual como uma forma de reflexdo do que correu bem e do que correu menos bem e, neste

ultimo caso, implementar medidas corretivas e mobilizar os colaboradores em torno da missao
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da area de negdcio, motivando-os, explicando-lhes para onde se quer ir € como e qual o seu
papel. S6 desta forma se poderd atenuar os custos da avaliagdo do desempenho e potencializar

0s seus beneficios.

Se bem implementado, o sistema de avaliacdo de desempenho, independentemente das suas
caracteristicas, € um instrumento de gestdo de recursos humanos indispensdvel e que contribui
para o crescimento das organizacdes. Ao longo deste capitulo identificou-se as principais
caracteristicas e dimensdes de um sistema de avaliacdo de desempenho, com especial destaque

para a gestao por objetivos.

Para Gameiro' “Um Sistema de Avaliacdo de Desempenho que seja justo, claro e objetivo
quanto a sua aplicagdo e forma de funcionamento e seja divulgado e conhecido por todos os
colaboradores na organizacdo, contribuird decisivamente para promover a sua motivacao e
satisfacdo internas, com evidentes reflexos ao nivel da produtividade e desempenho na
organizacdo onde estdo inseridos”, € também esta a convic¢do deste estudo, a de que a
avaliacdo de desempenho influencia os niveis de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores

assumindo crucial importancia na gestdo estratégica das organizacoes.

!in http://www.aerlis.pt/index.php/Gestao-Total/Avaliacao-de-Desempenho-Porque.html
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3. MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

Os conceitos de motivacdo e de satisfacdo sdo distintos embora, por vezes, confundidos
como comuns ou necessariamente associados. Neste capitulo vamos aprofundar os conceitos
de motivacdo no trabalho e de satisfacdo no trabalho, bem como, abordar as principais

teorias da motivacao e da satisfacao.

3.1. Motivacao No Trabalho
3.1.1. Conceito

A motivagdo € considerada como um fator de grande importincia na gestdo de recursos
humanos sendo, na generalidade, entendida como o comportamento manifestado pelos

trabalhadores ao longo do tempo, o esfor¢o por eles efetuado no exercicio das suas fungdes.

Ferreira, Neves e Caetano consideram a motivacdo como o resultado da interacao entre o
individuo e a situacdo, definindo a motivacdo como “o equivalente do desejo de adotar
elevados niveis de esforco com vista a alcangar objetivos organizacionais, na condi¢dao de
tais esforcos conduzirem a satisfacdo de alguma necessidade individual” (Ferreira et al

2001, p.260).

Para Chiavenato (2003, p.119) “motivacdo € a tensdo persistente que leva o individuo a

alguma forma de comportamento visando a satisfacdo de uma ou mais necessidades”.

No quadro n.° 4 constam também algumas definicdes de motivacdo de onde se conclui,
embora de uma forma simplista, que a motivacdo define o comportamento do individuo

perante o trabalho e tem origem em vdrios fatores.

Segundo o diciondrio da lingua portuguesa (2011, p.1094), motivacdo € o “ (...) conjunto de
fatores que determinam a conduta de alguém; processo que desencadeia uma atividade
consciente (...) . Ora, para se ter motivacao é necessario ter forca/energia que nos conduza
a um processo; € necessdrio ter um estimulo interno ou externo que se traduz num
determinado comportamento. Se o estimulo for interno estamos perante motivagcao

intrinseca (exemplo: o prazer de trabalhar), no segundo caso estamos perante motivagcao

Marina Isabel Lourengo Parreira 37



O IMPACTE DO SISTEMA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO NA MOTIVACAO E NA
SATISFACAO DOS TRABALHADORES DO INSTITUTO DE SEGURANCA SOCIAL, IP
(CENTRO DISTRITAL DE SANTAREM)

extrinseca, estimulos externos ao individuo como a necessidade de trabalhar ou o prestigio.
Mas, as causas da motiva¢do ndo sdo imutédveis e evoluem/modificam-se com o individuo e
com as circunstancias da vida (organizacionais, pessoais ou outras), dai a sua importancia

central na gestao dos Recursos Humanos.

Quadro n.’ 4 — Algumas definicoes de motivacao

Definicao Autores

"As forgas psicoldgicas internas de um individuo
que determinam a dire¢do do seu comportamento, o George e Jones
seu nivel de esfor¢co e a sua persisténcia face aos (1999)
obstaculos."

"O termo motivagdo estd relacionado com trés
questdes fundamentais relativas a regulacio do
comportamento: 0 que energiza a a¢do; como ela € Deci (1992)
direcionada; em que medida ela é voluntariamente
controlada."”

"Os mecanismos psicolégicos reguladores da
direcdo, intensidade e persisténcia das agdes ndo
devidas somente a diferencas individuais de| Kanfer (1995)
capacidade ou a forcas ambientais que forcam a
acdo."

"As forcas que atuam sobre e dentro do individuo, | Sims, Fineman e
que iniciam e dirigem o seu comportamento." Gabriel (1993)
Fonte: Adaptado de Cunha, Rego, Cunha & Cabral-

Cardoso, 2007, p.155

3.1.2. Teorias da motivacao
Existem vdrias teorias € modelos que se centram no estudo da motivacdo, no entanto de
acordo com Cunha et al (2007), podemos agrupa-las em teorias de contetiido e teorias de

processo € em teorias gerais e teorias organizacionais.

As teorias de contetido centram-se na andlise dos fatores/estimulos motivacionais, enquanto
que, as teorias de processo centram-se na forma como se exprime a motivacdo. As teorias
gerais sdo aquelas que se referem a pretensdes gerais dos homens, enquanto que, as teorias

organizacionais debrucam-se sobre os comportamentos do trabalho e da organizacdo.
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No quadro que se segue apresentam-se as principais teorias de acordo com o exposto

anteriormente.

Quadro n.’ 5 -Uma taxonomia das teorias da motivacao

Teorias Gerais Teorias organizacionais
. P e Teoria das necessidades e Teoria bifactorial
Teorias de Contetdo . . . ~
e Teoria ERG e Teoria das caracteristicas da fungdo
e Equidade e Definicdo de objetivos
Teorias de Processo | @ ModCO e Expectativas
e Teoria da avaliacdo cognitiva

Fonte: Adaptado de Cunha et al, 2007, p.156

As teorias das necessidades de Maslow e a teoria ERG (Existence, Relatedness, Growth) de
Alderfer fazem parte das teorias de contetido gerais. A teoria das necessidades de Maslow
tem por base necessidades humanas, hierarquizadas das mais basicas para as mais elevadas,
€ que sao:

e Necessidades fisiologias (fome, sede, sono, sexo);

¢ Necessidades de seguranga (doenca, desemprego, seguranga, estabilidade);

® Necessidades sociais ou de amor (amizade, relacionamento, compreensio);

e Necessidades de estima (confianca, reconhecimento, orgulho, amor-proprio);

® Necessidades de autorrealizacio (autossatisfacio, autorrelacionamento).

Esta teoria defende que os gestores deverem estar atentos, e identificar quais as
necessidades dos seus colaboradores pois, sé assim os podem motivar. As necessidades

mais elevadas sé se fazem sentir no individuo quando as mais bésicas estao satisfeitas.

A teoria ERG considera que o individuo tem basicamente trés tipos de necessidades, as de
existéncia (fisiologias e de seguranca), as de relacionamento (sociais, estima) e as de
crescimento (autorrealizacdo). Contrariamente a teoria de Maslow, esta considera que um
individuo pode sentir-se motivado por necessidades de varios niveis sendo mais flexivel e

menos direcionada para um objetivo final (a autorrealizagao).

A primeira teoria de conteido organizacional € a teoria bifactorial de Herzberg, que

considera que as pessoas tém dois grandes géneros de necessidades, as motivadoras, de
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natureza intrinseca ao trabalho e as higiénicas, de natureza extrinseca ao trabalho. S6 as

primeiras gerardo motivagao e satisfacdo e as segundas apenas evitarao insatisfacao.

O modelo das caracteristicas da fun¢do de Hackman e Oldham considera que sdo cinco as
caracteristicas do trabalho que contribuem para fazer da fun¢do uma fonte de motivacgao, a
saber:

e Variedade (grau em que a fungdo exige competéncias, atividades e conhecimentos

diversificados);

e [dentidade (unidade de trabalho identificavel);

® Significado (impacto na vida dos outros, dentro ou fora da organizacdo);

¢ Autonomia (nivel de independéncia no planeamento e execugdo da tarefa);

e Feedback (quantidade e qualidade de informacao sobre o desempenho do individuo).

Estas caracteristicas da func@o t€ém um conjunto de efeitos positivos sobre a motivagcao
devido a criac@o de estados psicoldgicos criticos como o significado experimentado (grau
em que a pessoa considera o seu trabalho valioso e digno), responsabilidade experimentada
(grau em que a pessoa se sente responsavel pelos resultados do trabalho) e conhecimento
dos resultados (grau em que a pessoa percebe se estd a ser eficaz na concretizacdo do seu
trabalho). E de referir que os testes deste modelo evidenciam que a presenca destas

caracteristicas tendem a aumentar a motivagao intrinseca.

A teoria da Equidade de Adams e a teoria da Modificacgdo do Comportamento
Organizacional de Luthans e Kreitner englobam-se nas teorias de processo gerais. A teoria
da equidade valoriza a justica no local de trabalho, cada um deve ser recompensado de
acordo com o seu desempenho. A avaliacio que cada individuo faz pode ser
comparativamente a colegas da mesma organizacdo (equidade interna) ou
comparativamente a pessoas doutras organizacdes (equidade externa). Se a percecdo da
propor¢ao entre ganhos (recompensas) e investimentos (esforco efetuado no trabalho) for no
sentido da equidade, o trabalhador continuara a ter altos desempenhos, se for de iniquidade
a desmotivacao leva a comportamentos desviantes do ponto de vista do trabalho (ex.: saida

da organizacdo, menor produtividade).

Marina Isabel Lourengo Parreira 40



O IMPACTE DO SISTEMA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO NA MOTIVACAO E NA
SATISFACAO DOS TRABALHADORES DO INSTITUTO DE SEGURANCA SOCIAL, IP
(CENTRO DISTRITAL DE SANTAREM)

A teoria da modificacio do comportamento tem como principal objetivo motivar os
comportamentos desejados (reforco positivo) e desmotivar os indesejados através de

estratégias de refor¢o negativo, como puni¢ao ou extingao.

Das teorias de processo organizacional a teoria da definicao de objetivos € talvez das mais
utilizadas e teve a sua origem com Peter Drucker. Locke e Latham desenvolveram esta
teoria pois consideravam que a vida era uma sucessdo de objetivos e que para se estar
motivado no trabalho era necessdrio ter objetivos a alcancgar. Os seus estudos empiricos
concluiram que os objetivos eficazes devem ser especificos, mensurdveis, dificeis mas
possiveis de alcancar (realistas), com prazos, acordados e devem ter recompensas

associadas.

A teoria das expectativas considera que o comportamento no trabalho depende da

expectativa da recompensa associada ao seu desempenho.

A teoria da avaliacdo cognitiva considera a existéncia de duas fontes de motivacdo a
intrinseca e a extrinseca. As pessoas intrinsecamente motivadas normalmente esperam obter
recompensas que lhe satisfacam as necessidades intrinsecas. A motivagdo extrinseca tem de

ser controlada para que nao diminua a motivacao intrinseca.

Motivacao, recompensas e avaliagdo do desempenho sdo trés varidveis da gestdo de recursos
humanos que tém vindo a ser estudadas e que continuam a justificar investigacdo dado o seu

reflexo no dia a dia das organizagdes.

Mani (2002) concluiu que muitos empregados estdo motivados por fatores nao relacionados
com o sistema de avaliacdo. Muitos sdo automotivados ou motivados pelo gosto pelo
trabalho ou pela remuneragdo. De acordo com Prasetya e Kato (2010) a produtividade das
organizacodes estd relacionada com o desempenho dos empregados e a motivacdo afeta a
produtividade. O desempenho dos empregados estd relacionado com a motivagio e varios
fatores influenciam a motivagdo como o sistema de avaliagdo do desempenho e a politica de
saldrios. A motivacao para o trabalho gera entusiasmo e direciona as pessoas para o servico,

por isso é importante perceber como € que o sistema de avaliacio do desempenho pode
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aumentar a produtividade. Um sistema de avaliacdo do desempenho eficiente (com métodos
apropriados € um bom sistema de incentivos) pode também ajudar a reter talentos e é um
fator chave para o desenvolvimento eficaz e eficiente das organizacdes. Estes autores
estudaram a correlagdo existente entre a produtividade, o sistema de avaliagdo do
desempenho e o sistema de saldrios através da criacdo de um questiondrio elaborado com
base na revisdo da literatura efetuada. Recorreram ao tratamento estatistico dos dados
obtidos e confirmaram a hipétese da correlagdo da produtividade com o sistema de
avaliacdo do desempenho e com a politica de saldrios. Com empregados mais motivados o
desempenho aumenta e a produtividade também. Por outro lado Rynes, Gerhart e Parks
(2005) aferiram da necessidade da pesquisa cientifica na &drea da psicologia estudar
simultaneamente o impacte da avaliacdo de desempenho e do pagamento para o

desempenho.

3.2. Satisfacao No Trabalho
3.2.1. Conceito

A satisfacdo permite perceber o sentimento dos trabalhadores relativamente a varios fatores
como o saldrio, as promogdes, as tarefas, os chefes, os colegas, as condicdes de trabalho e
de outras varidveis organizacionais e da vida em geral. Dai que Cunha et al (2007) considere
que a andlise das causas da satisfacdo resultem da apreciacdo do individuo, do trabalho e da

interagdo individuo/trabalho.

Para Ferreira et al (2001) existem multiplas razdes para estudar a satisfacdo no trabalho,
destacando-se a perspetiva do trabalhador e a perspetiva da organizacdo. A primeira centra-
se no homem e avalia fatores como o respeito, o bem-estar, a saide psicolégica. A segunda

parte do principio de que a satisfacao influencia o funcionamento da organizagao.

De acordo com o quadro n.° 6, alguns autores definem satisfacio como um estado
emocional, outros como uma atitude em relacdo ao trabalho, que pode ser positiva,
favorecendo a prestacdo dos trabalhadores, ou pelo contrario, tendo efeitos negativos sobre

o trabalho.
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Quadro n.° 6 — Algumas definicoes de satisfacao com o trabalho

Definicao Autores

"Um estado emocional positivo de prazer, resultante
da avaliacio do trabalho ou das experiéncias|Locke
proporcionadas pelo trabalho."

"Um estado emocional expresso através da
avaliacdo afetiva e/ou cognitiva de uma experiéncia
de trabalho, com algum grau de favorabilidade ou
desfavorabilidade."

Brief

"O conjunto de sentimentos e crengas das pessoas
sobre o seu atual trabalho. Os graus ou niveis de
satisfacdo das pessoas sobre o seu trabalho podem ir
da satisfacdo extrema a insatisfacdo extrema. Além
de terem atitudes sobre o seu trabalho como um|George Jones
todo, as pessoas podem também ter atitudes sobre
varios aspetos do seu trabalho - como o tipo de
trabalho que fazem, os seus colegas, supervisores ou
subordinados ou o pagamento."

Fonte: Adaptado de Cunha et al, 2007, p.180

3.2.2. Teorias da satisfacao
De acordo com Cunha et al (2007) o estudo da satisfacdo tem sido feito através de modelos

de investigagdo centrados no individuo, nas situacdes e nas interacoes.

O estudo da satisfacdo centrado no individuo considera que a satisfacio € influenciada pelas
caracteristicas dos individuos (escolaridade, idade, sexo, afeto positivo ou negativo). Os
modelos centrados nos individuos podem ser divididos em modelo dos efeitos pessoais
especificos e modelo dos efeitos pessoais inespecificos. O primeiro modelo dirige os seus
estudos para a andlise da relacdo entre varidveis individuais especificas e a satisfacdo e,
normalmente, os resultados apontam para a existéncia de causalidade entre as varidveis
pessoais e os niveis de satisfacdo mas sugere-se a necessidade de novas investigagdes. O
modelo dos efeitos pessoais inespecificos tendem a perceber a influéncia das varidveis
pessoais na satisfacdo sem as identificar e os estudos efetuados (por Staw e Ross (1985) e
Gerhart (1987)) concluiram que as atitudes individuais tém alguma estabilidade ao longo do

tempo e das situagdes, dai a origem enddgena da satisfacdao (Cunha et al, 2007).
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O estudo da satisfacdo centrado nas situacdes considera que o contexto organizacional como
o clima, as caracteristicas do trabalho e a informacdo social (atitudes, comportamentos,
crengas) influenciam os niveis de satisfacdo. Esta corrente considera também que a

avaliacdo do trabalho € socialmente construida e que os individuos adaptam os seus

comportamentos ao contexto da organiza¢do (Cunha et al, 2007).

Os modelos interaccionais consideram que para estudar a satisfacdo € necessario estudar as
pessoas nas situagdes. As duas principais correntes de investigacao sdo a da congruéncia e a
das interagdes dinamicas. A primeira corrente parte do pressuposto de que os individuos
devem ser colocados em funcdes que os satisfacam, assim a satisfagdo seria o resultado do
ajustamento entre a pessoa e a situacdo. A segunda corrente considera que o comportamento
do individuo depende da pessoa e do contexto mas o contexto também € determinado pela
pessoa e pelo seu comportamento havendo assim uma interacdo reciproca entre ambos

(Cunha et al, 2007).

Cunha et al (2007) considera que as causas da satisfacdo podem ser pessoais (fatores
demograficos, diferencas individuais) e/ou organizacionais (salério, trabalho, perspetivas de

carreira, estilo de chefia, colegas, condi¢des fisicas de trabalho).

Para Ferreira et al (2001) as principais teorias ou modelos que concorrem para a explicagao
da satisfacdo no trabalho sdo as seguintes:
e Abordagem bifactorial: ou teoria dos fatores higiénicos e motivacionais, foi
desenvolvida por Herzberg, Mausner e Snyderman que concluiram que h4 fatores que
estdo associados a satisfacdo (ex.: responsabilidade, criatividade) e outros a insatisfacdo
(supervisao, saldrio, condicdes de trabalho). A satisfacdo no trabalho estd relacionada
com o conteido do trabalho (fatores de conteido) e a insatisfacdo no trabalho esta
relacionada como contexto do trabalho (fatores de contexto);
e Modelo das caracteristicas da funcio: a satisfacdo no trabalho € o resultado das
caracteristicas do trabalho que o individuo executa; as caracteristicas do trabalho
(variedade de aptidoes, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia da funcao
e feedback) influenciam os estados psicoldgicos dos individuos que por sua vez afetam a

performance profissional, a satisfacao no trabalho, a motivacao, o turnover;
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e Teoria da adaptaciao ao trabalho: baseia-se na intera¢do entre o individuo e o
ambiente de trabalho. Os seus autores, Dawis e Lofquist, consideram que os individuos
procuram desenvolver uma correspondéncia continua com o ambiente de trabalho, que
se designa por adaptacdo ao trabalho. Esta correspondéncia refere-se a atributos
individuais (capacidades, competéncias) e ao contexto de trabalho;

e Teoria da discrepancia: para Locke a satisfacdo no trabalho resulta do valor
atribuido as dimensdes do trabalho e a congruéncia entre o nivel alcancado e o
ambicionado;

* Modelo da satisfacao de facetas: Lawler considera que a satisfacdo € o resultado do
grau de discrepancia entre o que o individuo pensa que devera receber e o que recebe na
realidade. Da comparacdo com o que se pensa dever receber e o que recebe resulta a
satisfacdo, a insatisfacdo ou o sentimento de culpa;

¢ Teoria do grupo de referéncia social: a satisfacdo no trabalho esté relacionada com
as caracteristicas do seu grupo de pertenga. Se as caracteristicas do trabalho forem
compativeis com as normas e os desejos do trabalhador, facilitam o desenvolvimento de
atitudes mais favoraveis face ao trabalho e logo concorrem para a satisfacdo;

¢ Teoria do processamento social da informacao: as atitudes e as necessidades dos
individuos dependem de trés fatores: as percecOes individuais e a avaliacdo afetiva da
situacdo de trabalho, o contexto social que fornece a informagdo sobre as atitudes
consideradas adequadas e a percecdo que o individuo tem acerca das razdes que o
conduziram a manifestar determinados comportamentos no passado. Assim a satisfacdao
€ o resultado de um processo de influéncia social e que teve origem no contexto social;

e Teoria dos eventos situacionais: segundo esta teoria a satisfacdo resulta de
caracteristicas e de eventos situacionais. As caracteristicas situacionais correspondem as
dimensodes do trabalho que podem ser analisadas antes de se iniciar a fung¢do (exemplo:
saldrio), os eventos situacionais verificam-se apds o inicio das fungdes (exemplo:
autonomia). Assim, a satisfacdo é o resultado das respostas emocionais a situacio em
que o trabalhador se encontra;

e Modelo dinamico da satisfacio no trabalho: a satisfacdo no trabalho resulta do
processo de interagdo entre o trabalhador e a sua situacdo de trabalho, sendo que a
satisfacdo aumenta quando a pessoa consegue controlar a sua situacdo de trabalho. A

forma de satisfacdo no trabalho varia consoante a congruéncia ou a discrepancia entre as
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necessidades, as expectativas e os motivos do individuo com a situacdo de trabalho, de
acordo com os niveis de aspiracdes do individuo e a forma comportamental de lidar com

0s problemas.

A insatisfacdo pode ser manifestada pela saida da organizacdo, pela manifestacio do
descontentamento, pelo desinteresse ou negligéncia perante a organizacdo e o trabalho
(desempenho profissional, produtividade, comportamento organizacional de cidadania). E
pois importante atuar, quer reduzindo os fatores de insatisfacdo, quer reforcando os que
promovem a satisfacdo, mas para isso, é fundamental o diagndstico organizacional que

permita atuar nesse sentido.

3.3. Sintese

Motivacdo e satisfacdo sdo conceitos distintos mas ambos determinantes para o clima
organizacional e para a produtividade dos colaboradores. Enquanto o conceito de motivagao
tem subjacente a forma de conduta do individuo e os seus impactes no trabalho, o conceito
de satisfacdo tem subjacente o sentimento dos trabalhadores perante varios fatores e o seu
reflexo no trabalho. As vérias teorias da motivacao e da satisfacdo abordadas neste capitulo

revelam a importancia que tem sido dada a motivagao e a satisfacao.

Nestes dois conceitos estdo sempre envolvidos o trabalhador e a organizag@o onde trabalha.
Considerando que o desempenho da organizacdo depende do desempenho dos seus
trabalhadores é fundamental que as organizagdes estejam atentas e implementem medidas
que permitam reter os mais talentosos e os que simultaneamente consigam manter uma
atitude profissional perante a adversidade (como por exemplo uma avaliagdo menos positiva
ou momentos mais dificeis da organizagcdo). Este tipo de colaboradores devem ser
premiados (n@o necessariamente com prémios pecunidrios) de forma a manterem a sua

prestacdo e atitude profissional.
As organizagdes tém de ter uma atitude ativa na promoc¢do do bem estar dos seus

trabalhadores pois, s6 assim, conseguirdo cumprir a sua parte na motivagao e satisfacao dos

trabalhadores.
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4. METODOLOGIA

O método concretiza-se nas diversas etapas ou passos que devem ser dados para solucionar

um problema (Cervo e Bervian, 1983).

Neste capitulo apresenta-se de forma fundamentada o problema em estudo, definem-se os
objetivos a alcangar, expdem-se as op¢des metodologicas desse estudo e os instrumentos

utilizados para recolha e tratamento dos dados.

4.1. Problema

“E hoje vulgarmente expressa a ideia de que as pessoas sdo o principio e o fim, o recurso
estratégico por exceléncia” (Neves, 2007, p.144) mas, se ndo estiverem motivadas e
satisfeitas serd dificil conseguirem atuar de forma a serem consideradas fundamentais e

imprescindiveis para a organizacao.

Tendo em conta a caracterizacdo feita ao sistema de avaliagdo em vigor, onde pesam as
condicionantes que os trabalhadores tém para progressio na carreira € as escassas
recompensas, surge a questdo central de saber se o processo da avaliacdo do desempenho,
tal como estd, consegue mobilizar os funciondrios publicos considerando que “os incentivos
e recompensas materiais sao fundamentais no contexto econémico da sociedade portuguesa

e na Administragdo Publica (...)” (Neves, 2007, p.156).

O problema de estudo identificado e que importa analisar € o seguinte:

Como € que o sistema de avaliacdo em vigor no Instituto de Seguranca Social (Centro

Distrital de Santarém) afeta a motivacao e a satisfacao dos trabalhadores?

Sendo dificil um uso correto da avaliagdo do desempenho na Administracao Publica (Rocha,
2010) importa perceber que consequéncias o sistema atual estd a exercer sobre os
trabalhadores do Centro Distrital de Santarém, em especial, como é que influencia os seus

niveis de motivacdo e de satisfacdo e consequentemente a sua produtividade. E importante
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aferir as consequéncias do sistema em vigor pois, sO assim, se poderd iniciar uma reflexao

sobre o que mudar e como.

4.2. Definicao Dos Objetivos

Tendo presente o problema identificado, o objetivo geral deste estudo consiste em avaliar o
impacte do sistema de avaliacido do desempenho implementado em 2004, nos niveis de
motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores do Instituto de Seguranca Social (Centro

Distrital de Santarém).

Assim, face a este objetivo geral serd necessdrio atingir os seguintes objetivos especificos:
e Analisar o impacte do sistema de avaliacio do desempenho ao nivel da motivacdo
dos trabalhadores;
e Analisar o impacte do sistema de avaliacdo do desempenho ao nivel da satisfacdo
dos trabalhadores;
e [dentificar as dimensdes que estdo por detrds da construcdo da percecdo da
motivacdo e da satisfacdo;

® Analisar o perfil dos trabalhadores relativamente a motivacao e a satisfacao.

4.3. Fundamentacao Teérica, Abordagem / Modelo

O método dedutivo é o caminho para se alcancarem verdades a partir de outras ja
conhecidas; parte-se do antecedente, que afirma uma verdade universal, e o ponto de
chegada é o consequente (Cervo e Bervian, 1983). Este método permite explicar relagdes
causais entre varidveis e, neste estudo, pretende-se analisar a relacdo causal entre o sistema
de avaliacdo de desempenho, a motivacdo e a satisfacdo dos trabalhadores do Centro

Distrital de Santarém, partindo da questao de investigacao enunciada.

O método dedutivo e o método indutivo complementam-se, recorrendo-se a ambos o0s
instrumentos para demonstrar a veracidade das relacdes causais que se pretendem analisar
(Cervo e Bervian, 1983). A indugdo parte do particular para chegar a conclusdes universais

e permite compreender o significado que os seres humanos atribuem aos acontecimentos e
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recolher dados qualitativos. Esta andlise ¢ importante neste estudo para poder perceber-se o

sentimento dos trabalhadores relativamente ao sistema de avaliacdo implementado.

Assim, utilizou-se complementarmente, a abordagem dedutiva e a abordagem indutiva de
forma a interpretar a realidade.

Neste trabalho a abordagem utilizada foi a mista pois, se por um lado se procedeu a recolha
de dados qualitativos, por outro, os mesmos foram tratados de forma a serem interpretados.
A abordagem quantitativa caracteriza-se por ser objetiva, procurando a relacdo causal das
varidveis, a abordagem qualitativa preocupa-se em compreender o comportamento humano
e caracteriza-se por ser subjetiva. Assim, neste estudo, as abordagens quantitativa e

qualitativa complementam-se permitindo em conjunto a concretiza¢do do objetivo geral.

A pesquisa descritiva tem como finalidade conhecer situacdes e relacdes do comportamento
humano quer individualmente quer em grupo, através da observacdo, registo, andlise e
correlacdo de varidveis (Cervo e Bervian, 1983) sendo por isso a que se adequa a este

estudo.

A pesquisa descritiva pode assumir diversas formas, uma delas é o estudo de caso. Este
método € o mais apropriado para questdes de investigacao do tipo “como” e “por que” (Yin,
2010). De acordo com Yin (2010, p.24) “o método do estudo de caso permite que o0s
investigadores retenham as caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real
— como os ciclos individuais da vida, o comportamento dos pequenos grupos, 0S processos
organizacionais e administrativos, a mudanga de vizinhanga, o desempenho escolar, as

relacdes internacionais € a maturacao das industrias”.
O estudo de caso foi a estratégia de pesquisa utilizada (pesquisa de campo), estudou-se a

relacdo entre o sistema de avaliagdo de desempenho e a motivacdo e a satisfacdo dos

trabalhadores do Centro Distrital de Santarém do ISS (populagédo alvo).
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4.4. Instrumentos Utilizados E Caracterizacao Da Populacao Em Estudo

O processo de recolha de dados é fundamental para o alcangar dos objetivos propostos.
Foram utilizadas as fontes de recolha de dados primadrias e secunddrias. As fontes primadrias
sdo todas as que permitem a obten¢do de informacgdo direta e as fontes secunddrias sdo as
permitem aprofundar o conhecimento sobre o problema em estudo antes de se iniciar a

recolha de dados primarios.

A forma de recolha dos dados secunddrios foi diversificada, efetuou-se pesquisa em
livrarias, bibliotecas tradicionais, bibliotecas online, consulta de sites da darea da
especialidade e da legislacdo relevante dos temas abordados e da organizacdo sobre a qual

recaiu o estudo.

A ferramenta utilizada na recolha de dados primadrios foi o questiondrio, na medida em que
foi elaborado um questiondrio e aplicado aos trabalhadores do Centro Distrital de Santarém.
O inquérito por questiondrio consiste em colocar a um conjunto de inquiridos uma série de
perguntas relativas a sua situacao social, profissional ou sobre qualquer assunto de interesse
do investigador (Quivy e Campenhoudt 2008). Utilizou-se também a técnica andlise de
conteddo para estudo das questdes abertas do questiondrio. Para Silva & Pinto (1986, p.101
e 107) a “andlise de conteido € uma das técnicas mais comuns na investigacdo empirica” e
“numa investigacdo por questionario (...) é particularmente util na fase do pré-inquérito,

como € também necessdria na andlise das questdes abertas do questiondrio”.

O questiondrio (ver anexo n.°1) foi elaborado de forma que as respostas as perguntas fossem

dadas para que os objetivos do estudo fossem concretizados (ver quadro n.° 7).

O questiondrio inicia-se com uma introducdo identificativa do objetivo do mesmo e da
garantia da confidencialidade. Foi pedido aos respondentes dados sécio-profissionais: sexo,
idade, estado civil, habilitacdes literdrias, ano de inicio de fungdes, tipo de contrato de
trabalho, categoria/carreira profissional e posicdo de chefia (sim/ndo). O questiondrio €
constituido por dois grupos de questdes, um que incide na motivagdo e avaliacdo do
desempenho e outro que incide sobre satisfacdo e avaliacdo do desempenho. O primeiro

engloba 24 questdes de resposta através de uma escala com o objetivo de avaliar a
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motivacdo no trabalho e o impacte da avaliacio do desempenho na motivagdo e uma
questdo aberta também sobre motivagdo. O outro engloba 23 questdes de resposta através de
uma escala, com o objetivo de aferir o grau de satisfacdo/insatisfacdo relativamente ao

trabalho e ao sistema de avaliacdo do desempenho e trés questdes abertas acerca da

satisfacdo.

Quadro n.° 7 - AVALIACAO DO DESEMPENHO, MOTIVACAO E SATISFACAO

OBJETIVOS

QUESTOES

Perceber genericamente o
sentimento dos trabalhadores
face a motivacao no trabalho

Sinto-me motivado(a) no meu local de trabalho.

Sinto que os meus colegas estdo motivados no local de
trabalho.

Sinto-me motivado para realizar um trabalho de qualidade.

Gosto de dar o meu melhor pela institui¢do, mesmo sem me
ser solicitado.

Perceber o sentimento dos
trabalhadores face as tarefas
realizadas e sua influéncia na
motivagdo

O trabalho que realizo influencia os meus niveis de motivagao.

Gosto do tipo de tarefas que me estdo atribuidas.

Perceber a percecdo dos
trabalhadores sobre a
influéncia de alguns fatores
na motivacao

Os meus superiores hierarquicos influenciam os meus niveis
de motivacao.

A minha motivacao deriva diretamente do relacionamento
com os meus colegas.

Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-me-ia mais
motivado(a).

Os recursos fisicos do meu local de trabalho sdo fonte de
motivagao.

A experiéncia profissional faz-me sentir motivado.

Com mais autonomia seria mais eficaz no meu trabalho.

Por vezes sinto-me desmotivado(a) devido a pressdo inerente
ao cumprimento dos prazos de cada objetivo.

Perceber a percecdo dos
trabalhadores sobre a
promocao de uma cultura de
mérito

Acredito que desempenhos individuais de qualidade
contribuirdo para Institui¢des de qualidade e de exceléncia.

Perceber a percecdo dos
trabalhadores acerca da
relagdo entre motivacio e
produtividade

Se estiver mais motivado produzo mais € com maior
qualidade.
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Quadro n.° 7 - AVALIACAO DO DESEMPENHO, MOTIVACAO E SATISFACAO

(continuacio)

OBJETIVOS

QUESTOES

Conhecer o impacte do
sistema de avaliacdo do
desempenho na motivacio
dos trabalhadores

A defini¢do de objetivos leva-me a trabalhar com mais afinco.

O meu nivel de motivagdo aumentou desde que foi
implementado o sistema de avaliagdo SIADAP na Institui¢do.

Sinto que o sistema de avaliacdo do desempenho tem, por
vezes, desmotivado as dindmicas de trabalho em equipa.

Constato que os niveis de participagdo em termos de decisdes
operacionais aumentaram no que diz respeito a minha unidade
organica, desde que foi implementado o STADAP.

O sistema de comunicacgao interna tornou-se mais eficaz desde
que a Instituicdo gere as suas atividades numa perspetiva de
gestdo por objetivos.

O sistema de avaliaciko do desempenho aumentou
significativamente o grau de formalismo (burocracia) na
organizacdo.

Apés a implementacdo do sistema de avaliagdo do
desempenho aumentaram os niveis de compromisso com o
servico e com a Instituicao.

O meu papel na Organizagao ficou muito mais claro desde a
implementacdo do sistema de avaliacdo do desempenho.

Avaliar o sentimento de
justica face ao sistema de
avaliacdo do desempenho

Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribui¢do
das classificacdes.

Perceber genericamente o
sentimento dos trabalhadores
face a satisfac@o no trabalho

Com as pessoas que me relaciono e que convivo.

O respeito e tratamento que recebo do meu superior
hierdrquico.

O respeito e tratamento por parte dos meus colegas.

A remunera¢do que recebo tendo em conta as minhas fungdes.

As recompensas e beneficios que recebo da organizagdo onde
trabalho.

Conciliagdo da vida profissional com a vida social/familiar.

Os niveis de participacdo e envolvimento dos trabalhadores
nos processos de tomada de decisdo relativas 2 minha unidade
organica.
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Quadro n.° 7 - AVALIACAO DO DESEMPENHO, MOTIVACAO E SATISFACAO

(continuacio)

OBJETIVOS

QUESTOES

Perceber genericamente o
sentimento dos trabalhadores
face a satisfac@o no trabalho
(continuagao)

A transparéncia e agilidade do sistema de comunicagdo
interna.

organica neste momento.

O numero de trabalhadores que estdo afetos a minha unidade

As condig¢Oes de trabalho que me sdo oferecidas em termos de
espaco fisico e equipamentos disponiveis.

Conhecer o impacte do
sistema de avaliacdo do
desempenho na satisfacdo dos
trabalhadores

Existéncia de um sistema de avaliacdo do desempenho.

trabalho.

Impacte da avaliagdo do desempenho na qualidade do

carreira.

Impacte da avaliacdo do desempenho na progressdo na

Processo de definicdo de objetivos individuais.

Processo de autoavaliagao.

Classificagdo atribuida.

desempenho.

Atitude das pessoas envolvidas no processo de avaliacdo do

do processo de avaliacio.

As oportunidades de formagdo e desenvolvimento resultantes

relacionamento interpessoal.

Impacte da avaliagdo do desempenho na qualidade do

ao processo de avaliacdo do desempenho.

Sistemas de Informacdo e Comunicacdo diretamente ligados

Avaliar as percecdes dos
trabalhadores sobre outros
fatores do sistema de
avaliacdo do desempenho

O reconhecimento da importancia da minha unidade orginica
na concretizacdo da missdo e dos objetivos estratégicos da
Instituicdo.

Instituicdo no exterior.

Impacte da avaliagdio do desempenho na imagem da

estratégicos da Instituicdo.

Alinhamento dos objetivos individuais com os objetivos

Fonte: Elaboragao Prépria

Sendo populagdo o ‘“conjunto de pessoas, de animais ou de objetos que representam a

totalidade de individuos que possuem as mesmas caracteristicas definidas para um estudo”

(Cervo & Bervian, 1983, p.61), a populagdo alvo deste trabalho compreende todos os

trabalhadores do Centro Distrital de Santarém, com o pré-requisito de terem como

experiéncia, pelo menos um ciclo de avaliacdo completo o que perfaz um total de 331

trabalhadores (destes 50 sdo dirigentes e os restantes 281 sdo ndo dirigentes).
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4.5. Pré-Teste E Trabalho De Campo

Previamente a aplicacdo do questiondrio foi solicitado por email (ver anexo n.° 2), ao
Diretor do Centro Distrital, autorizacdo para desenvolver a investigacdo e aplicar o

questiondrio explicando o objetivo do estudo.

Sendo o questiondrio lido e respondido pelo inquirido € importante que as perguntas sejam
claras e precisas e interpretadas de igual forma por todas as pessoas. Para se ter a certeza

disso, devem ser testadas as perguntas, isto €, apresentd-las a um pequeno nimero de

pessoas pertencentes as diferentes categorias da amostra (Quivy e Campenhoudt, 2008).

Como forma de testar o questiondrio (tarefa denominada pré-teste), o mesmo foi aplicado,
por intermédio do Nucleo de Recursos Humanos, no dia 19 de janeiro 2012 a 5

colaboradores dos quais 2 eram dirigentes e 3 ndo dirigentes.

Apés a realizacdo do Pré-teste concluiu-se que ndo seria necessario efetuar qualquer

COI'I'CQQO a0 mesmo.

O questiondrio definitivo foi lan¢ado no dia 19 de janeiro de 2012, as 16 horas, tendo sido
divulgado por email para todos os enderecos de correio eletronico do Centro Distrital de
Santarém, a pedido do Nucleo de Recursos Humanos. As respostas foram rececionadas pela

mesma area funcional.

No dia 01 de fevereiro fez-se uma insisténcia pois apenas se tinham rececionado 57
respostas. Como ndo foi dado prazo limite, receberam-se questiondrios até meados do meés
de mar¢o, num total de 110 respostas. As respostas aos questiondrios aplicados em pré-teste
ndo revelaram desajustamentos significativos pelo que as mesmas contaram para o total das

respostas obtidas.

A amostra obtida foi de 33,2%, uma vez que, do total de 331 trabalhadores obtiveram-se

110 respostas.
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4.6. Tratamento Estatistico

“A estatistica descritiva ¢ um ramo da estatistica que tem por objetivo organizar, descrever e

resumir dados, recorrendo a diversas técnicas” (Pinto, 2009, p.29).

Os dados obtidos foram tratados utilizando técnicas de estatistica descritiva e recorreu-se a

ferramenta andlise fatorial de componentes principais com o auxilio do programa SPSS.

““A andlise fatorial € um conjunto de técnicas estatisticas que procura explicar a correlacdo
entre as varidveis observaveis, simplificando os dados através da redug¢do do ndmero de
varidveis necessarias para os descrever. Pressupde a existéncia de um nimero menor de
varidveis ndo observdveis originais (...) esta andlise permite ainda avaliar a validade das
varidveis que constituem os fatores, informando se medem ou ndo 0os mesmos conceitos”

(Pestana & Gageiro, 2008, p.489).

O SPSS é um dos programas que permite calcular o Alpha de Cronback. Esta € uma das
medidas que pode ser usada para verificacdo da consisténcia interna dos fatores (ou indices).
A consisténcia interna dos fatores define-se como a propor¢do da variabilidade nas respostas

que resulta de diferentes opinides dos inquiridos (Pestana e Gageiro, 2008).

De acordo com Pestana e Gageiro (2008) para analisar a consisténcia interna € preciso
conhecer a caracteristica de cada item quanto a média e desvio padrdo, a média, o desvio
padrdo e correlagdo dos itens que integram o fator e a relacdo entre cada item e o fator. “A
consisténcia interna pressupde que as varidveis tenham distribui¢do normal ou pelo memos
simétrica” (Pestana & Gageiro, 2008, p.494).

Devido ao teorema do limite central ndo € necessdrio verificar a normalidade em cada item

para amostras com mais de 30 individuos.

O valor obtido para o Alpha de Cronbach € um limite inferior que varia entre 0 e 1,
considerando-se a consisténcia interna como (Pestana e Gageiro, 2008):

Muito boa «<» aplha superior a 0,9;

Boa < aplha entre 0,8 ¢ 0,9;

Razoavel < aplha entre 0,7 ¢ 0,8;
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Fraca <> aplha entre 0,6 € 0,7;

Inadmissivel «» aplha inferior a 0,6.

O Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o teste de Bartlett sdo duas técnicas estatisticas que
permitem aferir a qualidade das correlagdes entre as varidveis de forma a validar a analise
fatorial. Assim, o valor do KMO perto de 1 significa coeficientes de correlacdo parciais
pequenos e valores proximos de 0 indica que a anélise fatorial ndo € indicada (vide quadro

n.° 8).

Quadro n.’ 8 — Valor do KMO

KMO Analise Fatorial

1-09 Muito boa
0,8-09 Boa
0,7-0,8 Média
0,6 -0,7 Razoavel
0,5-0,6 M4

<0,5 Inaceitavel

Fonte: adaptado de Pestana & Gageiro, 2008, p.493
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5. Breve Caracterizacao Do Instituto De Seguranca Social, L.P. E Do

Centro Distrital De Santarém

O ISS € um instituto publico de regime especial, integrado na administracio indireta do
Estado, dotado de autonomia administrativa e financeira e patriménio proprio. O ISS
prossegue atribuicoes do Ministério da Solidariedade e da Seguranca Social, sob

superintendéncia e tutela do respetivo ministro.

A sua missdo é a gestdo dos regimes de Seguranca Social, incluindo o tratamento,
recuperagdo e reparacdo de doencas ou incapacidades resultantes de riscos profissionais, o
reconhecimento dos direitos e o cumprimento das obrigacdes decorrentes dos regimes de
Seguranca Social e demais subsistemas de Seguranca Social, incluindo o exercicio da acao
social, bem como assegurar a aplica¢do dos acordos internacionais no ambito do sistema da

Seguranca Social.

Sob o enquadramento da Lei de Bases do Sistema de Segurancga Social (Lei n.° 4/2007, de
16 de janeiro), o ISS assume um peso determinante, abrangendo o Sistema de Protecao

Social de Cidadania, o Sistema Previdencial e o Sistema Complementar.

Foi criado em 2001 com o objetivo de instituir um novo modelo de organizagao
administrativa, aumentar a capacidade de gestdo estratégica e implementar a coordenacdo
nacional. O ISS € um organismo central, com jurisdi¢do sobre todo o territério nacional,
sem prejuizo das atribuigdes e competéncias das Regides Autéonomas dos Acores e da
Madeira; tem sede em Lisboa e desenvolve a sua atividade em todo o territério nacional
continental através dos Servi¢os Centrais, dos 18 Centros Distritais, do Centro Nacional de
Pensdes e conta com uma rede alargada de servigos de atendimento. A atividade do ISS
também se desenvolve através de estabelecimentos integrados que prosseguem modalidades
de acdo social integrada, visando o apoio as populacdes nomeadamente nas dreas da
infancia, juventude, reabilitacdo, idosos e familia.

O Centro Distrital de Santarém é um servigo desconcentrado, responsavel ao nivel de
distrito, pela execu¢do das medidas necessdrias ao desenvolvimento e gestdo das prestacoes,

das contribui¢des e da acdo social e a sua atuacdo também se desenvolve de forma
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deslocalizada, mediante servicos locais de proximidade com os cidaddos. O Centro Distrital
de Santarém tem um estabelecimento integrado, o Lar de Idosos de S. Domingos, contando
ainda com o Centro de Acolhimento e Emergéncia Social para acolher cidaddos em

situacdes de emergéncia social (http://www.seg-social.pt).

A organica do Centro Distrital € composta por sete areas funcionais dependentes da Direcdo
e que sdo as seguintes (vide anexo n.° 2 - Organigrama Centro Distrital):

e Unidade de Identificacdo, Qualificacdo e Contribuicdes que compreende os nucleos
de Identificacdo e Qualificacdo e de Gestao de Contribuicdes;

e Unidade de Prestacdes e Atendimento que compreende os nucleos de Prestacdes do
Sistema Previdencial, de Prestacdes do Sistema de Protecdo Social de Cidadania e de
Gestdo do Atendimento (deste tltimo dependem os servicos locais de atendimento);

¢ Unidade de Desenvolvimento Social que compreende os nicleos de Qualificacdo de
Familias e Territérios, de Respostas Sociais e de Infancia e Juventude;

e Nicleo de Recursos Humanos;

e Niucleo Administrativo e Financeiro;

¢ Nicleo de Planeamento e Gestao da Informagao;

e Nicleo de Assuntos Juridicos e Contencioso.

As trés unidades s@o dreas funcionais de maior dimensao, que t€m como atribuicdo a gestao
das contribuicdes, das prestacdes, e da acdo social respetivamente e, 0os quatro nucleos sao

areas funcionais de suporte que apoiam o Centro Distrital a desenvolver a sua missao.

Do total dos 337 trabalhadores do Centro Distrital de Santarém, 50 sdo dirigentes, 69 sdo da
carreira técnica superior, 171 sdo da carreira assistente técnico e 47 sdo da carreira assistente
operacional. Destes, 6 iniciaram fun¢des no Centro Distrital durante o ano 2011, através do

regime de mobilidade.

O Centro Distrital de Santarém tem a rede de servicos abaixo discriminada no quadro n.° 9

com o seguinte nimero de funcionarios:
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Quadro n.’ 9 — Numero de trabalhadores afetos a cada edificio do Centro Distrital de

Santarém em janeiro de 2012

SERVICO / EDIFiCIO

Sede

Servigo Informativo de Santarém
Servico Local de Abrantes

Servigo Local de Alpiarga

Servigo Local de Alcanena

Servigo Local de Benavente
Servico Local de Coruche

Servico Local do Cartaxo

Servigo Local de Salvaterra de Magos
Servigo Local de Almeirim

Servico Local da Chamusca
Servico Local de Rio Maior
Servigo Local da Golega

Servigo Local de Constancia
Servico Local do Entroncamento
Servico Local de Torres Novas
Servigo Local de Tomar

Servigo Local de Magao

Servico Local de Ferreira do Z&zere

Servico Local do Sardoal

Servigo Local de Vila Nova da Barquinha

Servigo Local de Samora Correia
Servico Local de Ourém

Servigo Local de Fatima

Lar de Idosos de S. Domingos e Centro de Acolhimento e

Emergéncia Social

TOTAL

Fonte: Elaboracao prépria tendo por base a informagao disponibilizada pelo Nicleo de Recursos Humanos
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6. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo apresentam-se, analisam-se e discutem-se os resultados do estudo empirico
sobre o impacte da avaliacdo do desempenho na motivagdo e na satisfacdao dos trabalhadores
do Centro Distrital de Santarém. Inicia-se com a caracterizacdo da amostra, de seguida
apresentam-se os resultados das respostas ao questiondrio e a andlise estatistica efetuada a
cada um dos grupos de questdes, motivacdo e avaliagdo do desempenho e satisfacdo e
avaliacdo do desempenho seguindo a ordem do questiondrio. Posteriormente expdem-se as
respostas e respetiva andlise as questdes abertas, concluindo-se o presente capitulo com a

discussio dos resultados.

6.1. Caracterizacio Da Amostra

Do total das 110 respostas ao questiondrio, que compdem a amostra, verifica-se que 89
individuos sdo do sexo feminino e 17 sdo do sexo masculino conforme se pode verificar no

graficon.® 1.

Grafico n.° 1 — Sexo

17
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89

Fonte: Anexo n.° 4 — Caracterizagdo da Amostra

Relativamente a varidvel idade dos respondentes, de acordo com o grafico n.° 2, verifica-se
que 23 colaboradores t€ém idades compreendidas entre os 31 e os 40 anos, 31 tém idades

compreendidas entre os 41 e os 50 anos e 49 tém idade igual ou superior a 51 anos.
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Grafico n.° 2 — Idade
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Fonte: Anexo n.° 4 — Caracterizagao da Amostra

Quanto a varidvel estado civil constata-se que 13 respondentes sao solteiros, 68 sdo casados,

6 sdo viuvos e 12 divorciados como se pode verificar no grafico n° 3.

Grafico n° 3 — Estado Civil
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Fonte: Anexo n.° 4 — Caracterizagao da Amostra
Relativamente as habilitacdes literdrias e como se pode constatar no grafico n.° 4, grande

parte da amostra t€ém o 12° ano (39%) sendo significativo o nimero de respondentes

detentores da licenciatura (32%).
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Grafico n.° 4 — HabilitagOes Literdrias
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Fonte: Anexo n.° 4 — Caracterizagdo da Amostra

Quanto a categoria profissional, e de acordo com o grafico n.° 5, a maioria da amostra

possui a categoria de assistente técnico (53%).

Grafico n.° 5 — Categoria Profissional
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Fonte: Anexo n.° 4 — Caracterizagdo da Amostra

Do total dos respondentes 24 ocupam um cargo de chefia e 81 ndo ocupam um cargo de

chefia como se mostra no gréfico n.° 6.
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Grafico n.° 6 — Cargo de Chefia
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Fonte: Anexo n.° 4 — Caracterizagdo da Amostra

Dos 24 respondentes com cargo de chefia quatro t€ém 6 avaliados, outros 4 t€ém apenas 1
avaliado, 3 tém 3 avaliados, 2 tém 10 avaliados, outros 2 tém 16 avaliados e outros 2 tém 5
avaliados, os restantes tém 2, 7, 13, 22, 23, 26 e 35 avaliados como se constata no grafico
n.° 7. Como se pode verificar existe um numero significativo de avaliadores com um

numero elevado de avaliados (mais de 10 avaliados).

Grafico n.° 7 — Namero de Avaliados
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Fonte: Anexo n.° 4 — Caracterizagdo da Amostra

Como se apresenta no grafico n.° 8, 44 respondentes iniciaram fung¢des entre o ano 2000 e o
ano 2010, 22 respondentes iniciaram fun¢des na década de 90, 19 respondentes iniciaram

funcgdes na década de 70 e apenas 8 na década de 80.
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Grafico n° 8 — Ano de Inicio de Fung¢des
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Fonte: Anexo n.° 4 — Caracterizagdo da Amostra

Quanto ao vinculo contratual todos os respondentes tém uma situagdo estavel pois tém

contrato de trabalho em fung¢des publicas por tempo indeterminado.

6.2. Analise Dos Resultados/Dados

Nesta parte apresentam-se as frequéncias das respostas obtidas aos dois grupos de questdes
do questiondrio aplicado (motivacdo e avaliagdo do desempenho, satisfacdo e avaliacdo do

desempenho), bem como, o resultado do procedimento estatistico adotado (anélise fatorial).

6.2.1. Motivacao no trabalho e avaliacao do desempenho

6.2.1.1. Analise das frequéncias (amostra total)

Em resposta a questdo “Sinto-me motivado no meu local de trabalho.” obteve-se 48
respostas (43,6%) concordo, 29 respostas (26,4%) concordo ligeiramente/um pouco e 9

respostas (8,2%) concordo totalmente conforme grafico n.° 9.
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Grafico n.° 9 — Motivacao no local de trabalho
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7. Concordo totalmente

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfacdo

De acordo com o grafico n.° 10 as respostas a questdo “Sinto que os meus colegas estao

motivados no local de trabalho” revelam que 22 (20%) respondentes concordam, 30

(27,3%) concordo ligeiramente/um pouco e 4 (3,6%) concordam totalmente.

Grafico n.° 10 — Os meus colegas estao motivados no local de trabalho
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

Os dados obtidos revelam que 78,2% (total de respostas concordo ligeiramente/um pouco,

concordo e concordo totalmente) dos respondentes estdo motivados no local de trabalho e

em contrapartida apenas 50,9% considera que os seus colegas estdo motivados (total de

respostas concordo ligeiramente/um pouco, concordo e concordo totalmente).
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Em resposta a:

e “Os meus superiores hierdrquicos influenciam os meus niveis de motiva¢do”
verifica-se que 28 respondentes concordam ligeiramente/um pouco, 42 (38,2%)

concordam e 18 concordam totalmente (vide grafico n.® 11),

Grafico n.° 11 — Os superiores hierdrquicos influenciam os niveis de motivacao
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacio e Satisfagdao
* “A minha motivacdo deriva diretamente do relacionamento com os meus colegas”
verifica-se que 21 respondentes concordam ligeiramente/um pouco, 35 concordam e

7 concordam totalmente (vide grafico n.° 12),

Gréfico n.° 12 — A motivacdo deriva diretamente do relacionamento com os meus

colegas
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao
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e “QO trabalho que realizo influencia os meus niveis de motivacao” constata-se que 14

respondentes concordam ligeiramente/um pouco, 61 (55,5%) concordam e 21

concordam totalmente (vide grafico n.° 13),

Grafico n.° 13 — O trabalho que realizo influencia os meus niveis de motivacao
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacao e Satisfagdo

Em resposta a questdao “Gosto do tipo de tarefas que me estdo atribuidas” 98 dos

respondentes concordam (16 concordam ligeiramente/um pouco, 59 concordam e 23

concordam totalmente) como mostra o grafico n.° 14.

Grafico n.° 14 — Gosto do tipo de tarefas que me estao atribuidas
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacao e Satisfagao

A questdo “Sinto-me motivado para realizar um trabalho de qualidade” evidencia 14

respostas concordo ligeiramente/um pouco, 50 (45,5%) concordo, 30 (27,3%) concordo

totalmente (vide grafico n.° 15).
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Grafico n.° 15 — Motivagdo para realizar um trabalho de qualidade
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacio e Satisfagdo
“Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-me-ia mais motivado(a)” evidencia que

12 respondentes concordam ligeiramente/um pouco, 32 concordam e 52 (47,3%) concordam

totalmente (vide grafico n.° 16).

Grafico n.° 16 — Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-me-ia mais motivado(a)

Escala:

. Discordo totalmente

. Discordo

. Discordo ligeiramente/um pouco
. Nio sei/estou indeciso (a)

. Concordo ligeiramente/um pouco
. Concordo

. Concordo totalmente

5 4

NN A W=

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

Para a questdo “Os recursos fisicos do meu local de trabalho sdo fonte de motivagao” e de
acordo com o grafico n.° 17 verifica-se que 31 respondentes (28,2%) concordam

ligeiramente/um pouco, 27 (24,5%) concordam e 6 (5,5%) concordam totalmente.
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Grafico n.° 17 — Os recursos fisicos do meu local de trabalho sao fonte de motivacao
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao
“A experiéncia profissional faz-me sentir motivado” revela, como mostra o grafico n.° 18,
que 101 (91,8%) respondentes concordam (14 concordam ligeiramente/um pouco, 67

concordam e 20 concordam totalmente).

Gréfico n.° 18 — A experiéncia profissional faz-me sentir motivado(a)
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

“Com mais autonomia seria mais eficaz no meu trabalho”a resposta a esta questdo, € como
se pode ver no grifico n.° 19 mostra que 82 (74,5%) respondentes concordam (33

concordam ligeiramente/um pouco, 37 concordam e 12 concordam totalmente).
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Grafico n.° 19 — Com mais autonomia seria mais eficaz no meu trabalho
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

Da anélise dos dados podem concluir-se que estes trés fatores (recursos fisicos, experiéncia

profissional e autonomia) sdo considerados determinantes para os niveis de motivagao.
Verifica-se que 57 colaboradores (51,8%) concordam totalmente com “Gosto de dar o meu
melhor pela Instituicdo, mesmo sem me ser solicitado”, 42 (38,2%) concordam e 5

concordam ligeiramente/um pouco como mostra o grafico n.° 20.

Grafico n.° 20 — Gosto de dar o meu melhor pela Instituicdo, mesmo sem me ser solicitado
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdo

Em reposta a “A definicdo de objetivos leva-me a trabalhar com mais afinco” verifica-se
40% de discordancia, em que 8,2% (9 respostas) discordam totalmente, 12,7% (14
respostas) discordam e 19,1% (21 respostas) discordam ligeiramente/um pouco e 50% de
concordincia em que 27,3% concordam ligeiramente/um pouco, 18,2% concordam e 5

repostas de concordo totalmente como se constata no grafico n.° 21.
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Gréfico n.° 21 — A definicdo de objetivos leva-me a trabalhar com mais afinco
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

Em resposta a:

® “O meu nivel de motivacdo aumentou desde que foi implementado o sistema de
avaliacdlo SIADAP na Instituicdo” constata-se que 72 respondentes (65,4%)
discordam (23 discordam totalmente, 22 discordam e 27 discordam ligeiramente/um

pouco) conforme gréfico n.° 22,

Grafico n.° 22 — O meu nivel de motivacdo aumentou desde que foi implementado o

sistema de avaliacdo STADAP na Instituicao
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacio e Satisfagdo

e “Constato que os niveis de participacdo em termos de decisdes operacionais
aumentaram no que diz respeito a minha unidade organica, desde que foi
implementado o SIADAP” verifica-se que 46 respondentes discordam (12 discordam
totalmente, 18 discordam, 16 discordam ligeiramente/um pouco) e 34 concordam
(18 concordam ligeiramente/um pouco, 15 concordam e apenas 1 respondente

concorda totalmente) conforme gréfico n.® 23,
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Grafico n.° 23 — Constato que os niveis de participacdo em termos de decisdes
operacionais aumentaram no que diz respeito a minha unidade organica, desde que foi

implementado o SIADAP
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdo

“Sinto que o sistema de avaliacdo do desempenho tem, por vezes, desmotivado as dindmicas
de trabalho em equipa” os resultados das respostas a esta questdo revelam que 70 dos
respondentes concordam com a mesma. Destes, 21 concordam ligeiramente/um pouco, 32

concordam e 17 concordam totalmente (vide grafico n.° 24).

Grafico n.° 24 — Sinto que o sistema de avaliacdo do desempenho tem, por vezes,

desmotivado as dindmicas de trabalho em equipa
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Fonte: Anexo n.° 4 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao
A questao “O sistema de comunicacao interna tornou-se mais eficaz desde que a Instituicao

gere as suas atividades numa perspetiva de gestdo por objetivos” e de acordo com o gréfico

n.° 25 revela que 26 respondentes (23,6%) concordam ligeiramente/um pouco, 20 (18,2%)

Marina Isabel Lourengo Parreira 72



O IMPACTE DO SISTEMA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO NA MOTIVACAO E NA
SATISFACAO DOS TRABALHADORES DO INSTITUTO DE SEGURANCA SOCIAL, IP
(CENTRO DISTRITAL DE SANTAREM)

concordam, 2 concordam totalmente, 10 (9,1%) discordam ligeiramente/um pouco, 15

(13,6%) discordam e outros 10 (9,1%) discordam totalmente.

Grafico n.° 25 — O sistema de comunicagdo interna tornou-se mais eficaz desde que a

Instituicdo gere as suas atividades numa perspetiva de gestdo por objetivos
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26 o6 . Discordo
27 . Discordo ligeiramente/um pouco

m7 . Nio sei/estou indeciso (a)

. Concordo ligeiramente/um pouco
. Concordo
. Concordo totalmente

NN AW

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdao

Para a questdo “Acredito que desempenhos individuais de qualidade contribuirdo para
Instituicdes de qualidade e de exceléncia” verifica-se que 74 (67,3%) respondentes
concordam (18 concordam ligeiramente/um pouco, 36 concordam e 20 concordam
totalmente), o que nos permite constatar que a promog¢ao de uma cultura de mérito estd a ser
enraizada nos trabalhadores pois grande parte deles ja considera que a prestacdo de cada um

individualmente é importante para a prestagao do todo (organizagdo) (vide grafico n.° 26).

Grafico n.° 26 — Acredito que desempenhos individuais de qualidade contribuirdo para

Institui¢des de qualidade e de exceléncia.
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

Marina Isabel Lourengo Parreira 73



O IMPACTE DO SISTEMA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO NA MOTIVACAO E NA
SATISFACAO DOS TRABALHADORES DO INSTITUTO DE SEGURANCA SOCIAL, IP
(CENTRO DISTRITAL DE SANTAREM)

Constatou-se também que um elevado n° de respondentes concordam com a afirmacao:
“Por vezes sinto-me desmotivado(a) devido a pressdo inerente ao cumprimento dos prazos
de cada objetivo”, em que 27 respondentes (24,5%) concordam ligeiramente/um pouco, 22

(20%) concordam, 8 (7,3%) concordam totalmente (vide grafico n.° 27).

Grafico n.° 27 — Por vezes sinto-me desmotivado(a) devido a pressdo inerente ao

cumprimento dos prazos de cada objetivo
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdo

As respostas a questdo “O sistema de avaliagio do desempenho aumentou
significativamente o grau de formalismo (burocracia) na organizacdo”, conforme grafico n°
28, revelam que 74 respondentes concordam com a mesma (25 concordam ligeiramente/um

pouco, 36 (32,7%) concordam e 13 (11,8%) concordam totalmente).

Grafico n.° 28 — O sistema de avaliacdo do desempenho aumentou significativamente o grau

de formalismo (burocracia) na organizagao

(a1]
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdo
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“Ap6s a implementacdo do sistema de avaliacdo do desempenho aumentaram os niveis de
compromisso com o servigo e com a Institui¢do”. De acordo com o grafico n°® 29 verifica-se
que 23 colaboradores (20,9%) concordam ligeiramente/um pouco, 27 (24,5%) concordam e

apenas 1 concorda totalmente o que, perfaz um total de 51 concordancia,

Grafico n.° 29 — Apds a implementacdo do sistema de avaliagio do desempenho

aumentaram os niveis de compromisso com o servi¢o e com a Instituicao

o
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o3 Escala:
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us 3. Discordo ligeiramente/um pouco
oeé 4. Nao sei/estou indeciso (a)
m7 5. Concordo ligeiramente/um pouco
- 6. Concordo
7. Concordo totalmente

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdo

Em relacdo a “O meu papel na Organizacao ficou muito mais claro desde a implementagao
do sistema de avaliacdo do desempenho” é de notar que 13 (11,8%) discordam totalmente,
23 (20,9%) discordam, 20 (18,2%) discordam ligeiramente/um pouco e apenas 30,9% (34
respondentes) concordam (18,2% concordam ligeiramente/um pouco e 12,7% concordam)

como mostra o grafico n.° 30.

Grafico n.° 30 — O meu papel na Organizagdo ficou muito mais claro desde a implementacao

do sistema de avaliacdo do desempenho
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacao e Satisfagao
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Em resposta a “Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicdo das
classificagdes” constata-se que 21 colaboradores (19,1%) discordam totalmente, outros 21
discordam, 19 (17,3%) discordam ligeiramente/um pouco, 17 (15,5%) concordam
ligeiramente/um pouco e 14 (12,7%) concordam, ndo havendo respostas a concordo
totalmente. Os dados apresentados revelam que 55,5 % dos respondentes consideram nao

existir justica e equilibrio na atribui¢cdo das classificacdes conforme grafico n.° 31.

Grafico n.° 31 — Sentimento de justi¢a e equilibro na atribui¢io das classificagcoes
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

Relativamente as respostas obtidas a “Se estiver mais motivado produzo mais € com maior
qualidade” 89,1% dos respondentes concordam, destes 54 (49,1%) concordam totalmente,
36 (32,7%) concordam, 8 (7,3%) concordam ligeiramente/um pouco, conforme grafico n.°
32, o que evidencia que os colaboradores t€m plena consciéncia de que é fundamental

estarem motivados para produzirem mais e com melhor qualidade.
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Grafico n.° 32 — Se estiver mais motivado produzo mais € com maior qualidade
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Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

6.2.1.2. Analise do perfil

De acordo com os gréficos abaixo (n.° 33, n.° 34 e n.° 35) constata-se que, de um modo
geral, ao nivel da motivacdo e avaliagdo do desempenho, ndo existem grandes disparidades
entre as chefias e as ndo chefias; no entanto, destaca-se para os ndo chefes o sentimento de
que com mais autonomia seriam mais eficazes no trabalho e que se tivessem mais

recompensas sentir-se-iam mais motivados.
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Grafico n.° 33 — Grifico do Perfil — Amostra Total — Motivacdo e Avaliagdo do

Desempenho

Se estiver mais motivado produzo mais e com maior qualidade.
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0 meu papel na Organizagdo ficou muto mais claro desde a implememggéo o sistema de
avaliagan do desempenho.

Apds a implemntac3o do sistema de avaliagio do desempenho aumentaram os niveis e
compromisso com o servigo & com a Instituigdo.
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diz respeito & minha unidade organica, desde que fol Implementado o SIADAP.

0 meu nivel de motivagdo sumentou desde que fol implementado o sistema de avaliagio SIADAP
na Instituigao.

A definigéo de objectivos leva-me a trabalhar com mais afinco.
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A experiéncia profissional faz-me sentir motivado.
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Sinto-me motivaco para realizar um trabalho de qualidade.
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Sinto que os meus colegas estdo motivados no local de trabalho.

Sinto-me motivaco(a) no meu local de trabalho.
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Fonte: Base de dados do SPSS construida com os dados obtidos
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Griéfico n.° 34 — Grafico do Perfil — Amostra Nao Chefia — Motivagao e Avaliagao do Desempenho
(Fonte: Base de dados do SPSS construida com os dados obtidos)
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Griafico n.° 35 — Gréfico do Perfil — Amostra Chefia — Motivagdo e Avaliagdo do Desempenho
(Fonte: Base de dados do SPSS construida com os dados obtidos)
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6.2.1.3. Analise fatorial (amostra total, amostra chefias e amostra nao chefias)
Nesta parte mostram-se os resultados da andlise fatorial, aplicada ao conjunto de questdes

do questionario Motivacao e Avaliagao do Desempenho.

Previamente a ser testada a consisténcia dos fatores, estudou-se a normalidade das variaveis
para a amostra dos respondentes a exercer cargo de chefia (n=24) e normalizaram-se as
varidveis nao simétricas (vide anexo n.° 6 — Estudo da Normalidade e da Simetria); apos a
corre¢dao da assimetria testou — se a consisténcia interna dos fatores através da andlise do

valor do Alpha de Cronbach.

O teste KMO da um valor de 0,739 que revela que a anélise de componentes principais pode
ser efetuada e o teste de esfericidade de Bartlett’s apresenta um nivel de significancia de
0,000 o que revela que as varidveis estdo correlacionadas como se pode observar no quadro

n.° 10.

Quadro n.” 10 - KMO and Bartlett's Test — Motivacao e Avaliacao

do Desempenho

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ,739

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 967,534

Sphericity df 276
Sig. ,000

Fonte: Anexo n.° 7 — Andlise Fatorial — Motivacao

De acordo com o quadro n.° 11 obtiveram-se 6 fatores que explicam 62,083 % da variancia

dos dados iniciais.
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Quadro n.’ 11 - Total Variance Explained — Motivacao e Avaliacio do Desempenho

Total Variance Explained

Compo Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
nent % of |Cumulative % of |Cumulative % of | Cumulative
Total | Variance % Total | Variance % Total | Variance %

1 4,631 19,298 19,298] 4,631 19,298 19,298 3,986 16,608 16,608
2 3,290 13,710 33,008] 3,290 13,710 33,008 2,740 11,416 28,024
3 2,971 12,378 45,386 2,971 12,378 45,386 2,344 9,768 37,792
4 1,520 6,333 51,719 1,520 6,333 51,719 2,027 8,446 46,238
5 1,302 5,423 57,142 1,302 5,423 57,142 1,925 8,019 54257
6 1,186 4,940 62,083 1,186 4,940 62,083 1,878 7,826 62,083
7 ,936 3,901 65,983

8 ,900 3,748 69,731

9 ,793 3,306 73,037

10 ,723 3,011 76,049

11 ,684 2,851 78,900

12 ,658 2,742 81,642

13 ,600 2,500 84,141

14 ,499 2,078 86,219

15 ,482 2,008 88,228

16 ,447 1,862 90,089

17 413 1,723 91,812

18 ,378 1,574 93,386

19 ,353 1,472 94,858

20 ,328 1,365 96,223

21 ,288 1,201 97,424

22 ,240 ,998 98,422

23 ,228 ,949 99,371

24 ,151 ,629 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fonte: Anexo n.° 7 — Andlise Fatorial — Motivacao

A matriz das componentes apds rotacdo varimax apresenta os loadings das varidveis

correlacionadas com cada um dos fatores (vide quadro n.° 12). E de referir que a

componente 23 — Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicdo das

classificacdes apesar de ter um valor de 0,439 no fator 3 e 0,437 no fator 6 optou-se por

inclui-la no fator 6 devido a similitude entre essa componente e as restantes desse fator.
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Quadro n.° 12 — Rotated Component Matrix" — Motiva¢io e Avaliacdo do Desempenho

Component

1 2 3 4 5 6
O meu nivel de motivacdo aumentou desde que foi 854 -,005 ,197 ,030( -,100 ,021
implementado o sistema de avaliacio SIADAP na
Instituicdo.
O meu papel na Organizagdo ficou muito mais 8491 -010| -,175| -,070 ,078 ,047
claro desde a implementagdo do sistema de
avalia¢do do desempenho.
Constato que os niveis de participagdo em termos ,791 ,072 ,005 117 221 ,077
de decisdes operacionais aumentaram no que diz
respeito a minha unidade orgénica, desde que foi
implementado o STADAP.
O sistema de comunicacio interna tornou-se mais 775 1221 -,154| -,053 132 ,209
eficaz desde que a Instituicdo gere as suas
atividades numa perspetiva de gestdo por objetivos.
A definicdo de objetivos leva-me a trabalhar com ,692 ,048 342 L1801 -,139 ,089
mais afinco.
Apés a implementagdo do sistema de avaliagdo do ,638| -,096| -,097 ,079 ,143 | -285
desempenho  aumentaram  os  niveis de
compromisso com o servi¢o e com a Instituigdo.
Sinto-me motivado para realizar um trabalho de ,119 ,795 1 -,069 0531 -,125| -,065
qualidade.
Gosto do tipo de tarefas que me estdo atribuidas. -,097 ,681 056 -,010| -,100 115
O trabalho que realizo influencia os meus niveis de ,007 ,656 ,300 ,303 ,088 | -,079
motivacao.
A experiéncia profissional faz-me sentir motivado. 074 ,569 152 ,107 ,136 ,202
Gosto de dar o meu melhor pela institui¢do, mesmo | -,058 563 -,053| -,480 ,145 321
sem me ser solicitado.
Com mais autonomia seria mais eficaz no meu| -,058 ,119 7741 -,093 ,059 ,139
trabalho.
Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-| -,001 ,120 L7071 -,239 ,173 ,202
me-ia mais motivado(a).
Os recursos fisicos do meu local de trabalho sido 242 ,084 ,445 311 ,103 413
fonte de motivacio.
Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na 413 ,0991 -,439 2451 -,048 ,437
atribuicdo das classificacdes.
Sinto que os meus colegas estdo motivados no ,092 2341 -,147 758 ,052 141
local de trabalho.
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Quadro n.° 12 — Rotated Component Matrix" — Motivacdo e Avaliacio do Desempenho

(continuacao)
Component
1 2 3 4 5 6
Sinto-me motivado(a) no meu local de trabalho. ,249 4461 -,059 5981 -,076 ,232
Se estiver mais motivado produzo mais e com ,071 267 398 | -,463 ,167 ,149
maior qualidade.
Sinto que o sistema de avaliagdo do desempenho 051 -,033 304 -,435 388 -,125
tem, por vezes, desmotivado as dindmicas de
trabalho em equipa.
Por vezes sinto-me desmotivado(a) devido a 2391 -,125 180 -,122 730 ,052
pressdo inerente ao cumprimento dos prazos de
cada objetivo.
Acredito que desempenhos individuais de ,108 2221 -,155 ,080 713 015
qualidade contribuirdo para Instituicdes de
qualidade e de exceléncia.
O sistema de avaliacdo do desempenho aumentou| -,093| -,147 3431 -,087 ,669 | -,038
significativamente o grau de formalismo
(burocracia) na organizagao.
A minha motivagdo deriva diretamente do 017 -,022 2271 -,057 ,047 , 795
relacionamento com os meus colegas.
Os meus superiores hierdrquicos influenciam os ,043 ,288 ,107 ,193 1 -,076 ,631
meus niveis de motivacao.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 9 iterations.

Fonte: Anexo n.° 7 — Andlise Fatorial — Motivacao

Os loadings das varidveis correlacionadas com cada um dos fatores estd sintetizado no

quadro n.° 13.
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Quadro n.° 13 — Analise Fatorial — Dimensées Encontradas — Motivacio e Avaliacao do

Desempenho

1

2

3

4

5

6

INFLUENCIA DA AVALIACAO DO DESEMPENHO

13

A definicdo de objetivos leva-me a trabalhar com mais afinco.

14

O meu nivel de motivacdo aumentou desde que foi implementado o
sistema de avaliacdo SIADAP na Instituicdo.

15

Constato que os niveis de participagdo em termos de decisdes
operacionais aumentaram no que diz respeito a minha unidade orgénica,
desde que foi implementado o SIADAP.

17

O sistema de comunicacdo interna tornou-se mais eficaz desde que a
Instituicdo gere as suas atividades numa perspetiva de gestdo por
objetivos.

21

Apdés a implementagdo do sistema de avaliagdo do desempenho
aumentaram os niveis de compromisso com o servico e com a Institui¢ao.

22

O meu papel na Organizacdo ficou muito mais claro desde a
implementacdo do sistema de avaliagdo do desempenho.

TAREFAS REALIZADAS E MOTIVACAO INTRINSECA

O trabalho que realizo influencia os meus niveis de motivagao.

Gosto do tipo de tarefas que me estio atribuidas.

Sinto-me motivado para realizar um trabalho de qualidade.

A experiéncia profissional faz-me sentir motivado.

Gosto de dar o meu melhor pela instituicdo, mesmo sem me ser solicitado.

PR PR R X

INFLUENCIA DE FATORES EXTRINSECOS

Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-me-ia mais motivado(a).

Nl o]

Os recursos fisicos do meu local de trabalho sdo fonte de motivagao.

Com mais autonomia seria mais eficaz no meu trabalho.

24

Se estiver mais motivado produzo mais e com maior qualidade.

el laiballe

MOTIVACAO NO LOCAL DE TRABALHO

Sinto-me motivado(a) no meu local de trabalho.

DO [ —

Sinto que os meus colegas estdo motivados no local de trabalho.

<>

DESEMPENHO, MOTIVACAO E SIADAP

16

Sinto que o sistema de avaliagio do desempenho tem, por vezes,
desmotivado as dindmicas de trabalho em equipa.

18

Acredito que desempenhos individuais de qualidade contribuirdo para
Instituicdes de qualidade e de exceléncia.

19

Por vezes sinto-me desmotivado(a) devido a pressdo inerente ao
cumprimento dos prazos de cada objetivo.

20

O sistema de avaliacdo do desempenho aumentou significativamente o
grau de formalismo (burocracia) na organizagao.

PERCECAO SOBRE A ORIGEM DA MOTIVACAO

Os meus superiores hierdrquicos influenciam os meus niveis de
motivacao.

A minha motivacao deriva diretamente do relacionamento com os meus
colegas.

23

Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicdo das
classificacdes.

Fonte: Elaboracio prépria com base nos resultados obtidos na anélise fatorial
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De seguida apresentam-se os resultados de cada um dos fatores obtidos para o grupo

de questoes motivacao e avaliacao do desempenho.

Fator 1 - Influéncia da Avaliacao do Desempenho

Quadro n.’ 14 — Fator 1 - Influéncia da Avaliacdo do Desempenho

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
- Desvio (1 Desvio | Alpha
Mec!1a padrdo Mec!1a padrdo | Cronbach | Alpha Alpha
(varia : (varia : . Cronbach
(varia (varia (varia Cronbach .
entre) entre) Standardizado
entre) entre) entre)

3,02 e|1,575 e|18,22 €|39,141 (0,824 e
Amostra Total 4,08 1,697 19,28 42,453 10,869 0,865 0,867
304 e|1,283 (19,92 ¢|33,636¢|0,834 ¢
Amostra Chefias | 4,58 1,615 21,33 37,824 10,863 0,875 0,877
Amostra Ndo 3,05 e|1,545 e|17,88 €|39,559¢(0,824 e
Chefias 4,11 1,710 18,94 45,000 |0,877 0,867 0,869
Fonte: Anexo n.° 8, Anexo n.° 9 e Anexo n.° 10

As médias e desvio padrdo associados encontrados para cada um dos 6 itens deste fator,
para as 3 amostras e constantes do quadro n.° 14 permitem que se considerem estes
resultados preliminares como satisfatérios, nao havendo uma aderéncia predominantemente
positiva ou negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou

extremamente proximas aos valores extremos.

Com base nos resultados apresentados pelos itens total o Alpha, para cada uma das amostras
indica bons indices de consisténcia interna. Pode dizer-se que estes 6 itens apresentam
precisdo de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach estamos perante uma boa

consisténcia interna para as trés amostras.

As frequéncias do fator 1 sdo de 44,1% de discordancia e de 37,1% de concordancia para a
amostra total, de 45,1% de discordancia e 34,6% de concordancia para a amostra dos
respondentes nao chefes e de 50,7% de concordancia para a amostra das chefias, o que
evidencia que apenas as chefias concordam com uma influéncia positiva do sistema de

avaliagdo em vigor.
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Fator 2 — Tarefas Realizadas e Motivacao Intrinseca

Quadro n.’ 15 — Fator 2 — Tarefas Realizadas e Motivacao Intrinseca

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
o . Desv~10 Média Desv~10 Alpha Alpha Alpha
Meédia (varia | padrio . padrdo | Cronbac Cronbach
. (varia : : Cronbac .
entre) (varia (varia | h (varia Standardiz
entre) h
entre) entre) |entre) ado
0,897 e|23,10 e|7,712 e¢|0,606 e
Amostra Total |5,71e¢6,34 |1,170 23,73 10,072 10,705 0,701 0,697
0,4996667 |0,244364
2 el9 e
Amostra -0,0983627 |1,0242750 |0,548306 |4,310 e¢[0,474 e
Chefias e 0,2055785 |0 0 6,552 10,696 0,670 0,687
Amostra Ndo 0,906 e|22,77 €|8477 0,623 e
Chefias 5,62e6,32 |1,280 23,47 11,382 10,718 0,714 0,712

Fonte: Anexon.° 11, Anexon.° 12 e Anexon.®13

As médias e desvio padrdo associados encontrados para cada um dos 5 itens deste fator,
para as 3 amostras e constantes do quadro n.° 15 permitem que se considerem estes
resultados preliminares como satisfatérios, nao havendo uma aderéncia predominantemente
positiva ou negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou

extremamente préximas aos valores extremos.

Com base nos resultados apresentados pelos itens total o Alpha, para as amostras total e ndo
chefias indica indices de consisténcia interna entre fraca e razodvel e para a amostra chefias
indica indices de consisténcia interna entre inadmissivel e fraca. Pode dizer-se que estes 2
itens apresentam alguma precisdo de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach
estamos perante uma consisténcia interna fraca para as amostras total e chefias e razodvel

para a amostra nao chefias.

As frequéncias do fator 2 revelam niveis de concordancia elevados para todas as amostras
(89,7% para a amostra total, 94,2% para a amostra das chefias e 87,9% para a amostra dos
respondentes ndo chefes) o que revela que os respondentes tém bons niveis de motivagao

intrinseca.
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Fator 3 — Influéncia de Fatores Extrinsecos

Quadro n.’ 16 — Fator 3 — Influéncia de Fatores Extrinsecos

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
. Desvi
Média  |PSVI0  Invgdia o Alpha 4, p, | Alpha
. padrdo . ~ | Cronbac Cronbach
(varia : (varia padrao . Cronbac .
(varia . | h(varia Standardiza
entre) entre) (varia h
entre) entre) do
entre)
9,404
453 e 1,370 e 15,55¢ e 0,490 e
Amostra Total | 6,06 1,519 17,09 11,423 10,735 0,670 0,675
0,495854 |0,9037785 |1,106648
S5e Te de- 5,610
Amostra 0,033768 |1,0992093 |0,577024 |e 0,714 ¢
Chefias 9 1 9 6,739 10,755 0,794 0,796
8,357
Amostra Ndo 453 ¢ 1,362 ¢ 15,77 e e 0,404 e
Chefias 6,12 1,574 17,36 10,458 10,727 0,616 0,634

Fonte: Anexo n.° 14, Anexo n.° 15 e Anexon.° 16

As médias e desvio padrdo associados encontrados para cada um dos 4 itens deste fator,
para as 3 amostras e constantes do quadro n.° 16 permitem que se considerem estes
resultados preliminares como satisfatérios, nao havendo uma aderéncia predominantemente
positiva ou negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou

extremamente proximas aos valores extremos.

Com base nos resultados apresentados pelos itens total o Alpha, para cada uma das amostras
indica indices de consisténcia interna entre inadmissivel e fraca. Pode dizer-se que estes 4
itens apresentam precisdo de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach estamos
perante uma consisténcia interna fraca para a amostra total e para a amostra niao chefias e

razodvel para a amostra chefias.

As frequéncias do fator 3 revelam niveis de concordancia elevados para todas as amostras
(77,3% para a amostra total, 69,8% para a amostra das chefias e 78,7% para a amostra dos
respondentes nao chefes) o que revela que os respondentes consideram de grande
importancia e como fatores condicionadores da motivacdo as recompensas profissionais, 0os

recursos fisicos e a autonomia.
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Fator 4 — Motivacao no Local de Trabalho

Quadro n.’ 17 — Fator 4 — Motivacdo no Local de Trabalho

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
. Desvi
Média | PesVio Média  |o Alpha = xjp, | Alpha
. padrao . - | Cronbac Cronbach
(varia . (varia padrao . Cronbac .
(varia .| h (varia Standardiza
entre) entre) (varia h
entre) entre) do
entre)
1,517
4,45 el 1,232 e|4,45 ele
Amostra Total |5,23 1,318 5,23 1,736 - 0,733 0,734
0,287452 |0,8570102 |0,287452
0 e|l6 el0 e 0,734
Amostra 0,306103 |0,9306427 |0,306103 |e
Chefias 9 4 9 0,866 - 0,790 0,791
1,775
Amostra Ndo 4,33 el 1,265 e|4,33 ele
Chefias 5,11 1,332 5,11 1,600 - 0,714 0,715

Fonte: Anexon.° 17, Anexo n.° 18 e Anexo n.° 19

As médias e desvio padrdo associados encontrados para cada um dos 2 itens deste fator,

para as 3 amostras e constantes do quadro n.° 17 permitem que se considerem estes

resultados preliminares como satisfatérios, ndo havendo uma aderéncia predominantemente

positiva ou negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou

extremamente préximas aos valores extremos.

Estes 2 itens apresentam precisdo de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach

estamos perante uma consisténcia interna razoavel para as trés amostras.

z.

E comum as trés amostras a concordancia com a existéncia de motivacdo no local de

trabalho (64,5% amostra total, 77,1% amostra dos chefes e 61% amostra dos nio chefes).
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Fator 5 — Desempenho, Motivacao e SIADAP

As médias e desvio padrio associados encontrados para cada um dos 4 itens do fator 5, para
as 3 amostras e constantes do quadro n.° 18 permitem que se considerem estes resultados
preliminares como satisfatorios, ndo havendo uma aderéncia predominantemente positiva ou
negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou extremamente proximas

aos valores extremos.

Com base nos resultados apresentados pelos itens total o Alpha, para cada uma das amostras
indica indices de consisténcia interna entre inadmissivel e razodvel. Pode dizer-se que estes
4 itens apresentam alguma precisdao de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach
estamos perante uma consisténcia interna inadmissivel para a amostra ndo chefes, fraca para

a amostra total e razodvel para a amostra chefias e razodvel para a amostra chefias.
Relativamente ao fator 5 as frequéncias evidenciam concordancia (62,5% amostra total,
66,7% amostra chefias e 62,4% amostra nao chefias) o que revela que existe o sentimento

de que o STADAP contribui para diminuir os niveis de motivagao.

Quadro n.’ 18 — Fator 5 — Desempenho, Motivacao e SIADAP

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
Média | PEVIO | hggia | DeSViO | Alpha Alpha
. padrao . padrdo | Cronbach | Alpha
(varia . (varia : . Cronbach
(varia (varia (varia Cronbach .
entre) entre) Standardizado
entre) entre) entre)
10,859
420 e|1,499 e|1398 e|e 0,425 e
Amostra Total 5,07 1,734 14,85 14,238 | 0,640 0,622 0,622
10,346
4,17 e|1,318 e|14,17 e|e 0,585 e
Amostra Chefias |5,21 1,569 15,21 13,884 0,755 0,737 0,731
10,436
Amostra Nao 420 e|1,475 e|14,00 e|e 0,329 e
Chefias 5,04 1,806 14,84 14,000 |0,592 0,562 0,563

Fonte: Anexo n.° 20, Anexo n.° 21 e Anexo n.° 22
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Fator 6 — Percecao Sobre a Origem da Motivaciao

As médias e desvio padrio associados encontrados para cada um dos 3 itens do fator 6, para

as 3 amostras e constantes do quadro n.° 19 permitem que se considerem estes resultados

preliminares como satisfatorios, ndo havendo uma aderéncia predominantemente positiva ou

negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou extremamente proximas

aos valores extremos.

Com base nos resultados apresentados pelos itens total o Alpha, para cada uma das amostras

indica indices de consisténcia interna inadmissivel. Os 3 itens apresentam valores do Aplha

de Cronbach reveladores de consisténcia interna inadmissivel para todas as amostras.

Quadro n.’ 19 — Fator 6 — Percecio Sobre a Origem da Motivacao

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
. Desvi
Média  |P%VI0  hvigdia o Alpha ) 1 ha | Alpha
. padrao . - | Cronbac Cronbach
(varia . (varia padrao . Cronbac .
(varia . |h (varia Standardiza
entre) entre) (varia h
entre) entre) do
entre)
5,692
3,28 e| 1,381 e|7,76 ele 0,226 e
Amostra Total |5,32 1,717 9,80 6,767 0,565 0,479 0,494
0,183513 |0,8340407 |0,151510
0 el2 el6 e|1,758
Amostra 0,303174 |0,9508930 |0,335177 |e 0,063 e
Chefias 9 8 3 2,411 (0,673 0,505 0,513
5,886
Amostra Nao 3,10 e| 1,466 e|7,62 ele 0,267 e
Chefias 5,27 1,733 9,79 7,018 0,531 0,474 0,481

Fonte: Anexo n.° 23, Anexo n.° 24 e Anexo n.° 25

Para este fator (6) as frequéncias evidenciam concordancia (55,2% amostra total, 59,8%

amostra chefias e 53,4% amostra nao chefias) o que revela que os respondentes consideram

que os seus niveis de motivagao sao influenciados quer por colegas quer pelas chefias.
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6.2.2. Satisfacao e avaliacao do desempenho

6.2.2.1. Analise das frequéncias (amostra total)

Em resposta a afirmacdo “Com as pessoas que me relaciono e que convivo” e de acordo
com o grifico n.° 36 verifica-se que 55 respondentes (50%) estdo satisfeitos e 12 (10,9%)
estdo totalmente satisfeitos. Os dados apresentados evidenciam que 82,7% dos respondentes

estdo satisfeitos com as pessoas com quem se relacionam e convivem no local de trabalho.

Grafico n.° 36 — Satisfacdo com as pessoas com que me relaciono e que convivo

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nio sei/estou indeciso(a)
5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdo

As respostas obtidas as afirmacdes abaixo evidenciam que os respondentes revelam
satisfacdo relativamente aos colegas e aos superiores hierarquicos:

e “Orespeito e tratamento que recebo do meu superior hierdrquico”

16 (14,5%) estao algo satisfeitos, 49 (44,5%) estdao satisfeitos, 30 (27,3%) estdo

totalmente satisfeitos (vide grafico n.° 37),

Grifico n.° 37 — O respeito e tratamento que recebo do meu superior hierarquico

o5 , o1
30 ° |2 Escala:
16 os 1. Totalmente insatisfeito(a)
o4 2. Insatisfeito(a)
.5 3. Algo insatisfeito(a)
49 o6 4. Nao sei/estou indeciso(a)
=7 5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)
7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacao e Satisfacdo
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e  “Orespeito e tratamento por parte dos meus colegas”

16% (14,5%) estao algo satisfeitos, 60 (54,5%) estdo satisfeitos, 14 (12,7%) estdo

totalmente satisfeitos (vide grafico n.® 38).

Grifico n.° 38 — O respeito e tratamento por parte dos meus colegas

o1
m2
o3
o4
|5
o6
B7

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nao sei/estou indeciso(a)
5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacao e Satisfacdo

Das respostas obtidas as afirmagdes abaixo os respondentes reconhecem que o seu emprego

lhe permite bons niveis de conciliacdo entre a vida profissional e familiar, no entanto,

encontram-se insatisfeitos com a remuneragao, recompensas e beneficios a que té€m direito.

“A remuneracdo que recebo tendo em conta as minhas funcdes” constata-se, conforme

grafico n.° 39 que 22 respondentes (20%) estdo totalmente insatisfeitos, outros 22 estdo

insatisfeitos, 25 (22,7%) estao algo insatisfeitos.

Grafico n.° 39 — A remuneragdo que recebo tendo em conta as minhas fun¢des

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nao sei/estou indeciso(a)
5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao
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“As recompensas e beneficios que recebo da organizacdo onde trabalho” constata-se,
conforme grafico n.° 40, que 18 respondentes (16,4%) estdo totalmente insatisfeitos, 21

(19,1%) estao insatisfeitos, 28 (25,5%) estdo algo insatisfeitos.

Grafico n.° 40 — As recompensas e beneficios que recebo da organizag¢do onde trabalho

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nio sei/estou indeciso(a)
5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao
“Conciliacdo da vida profissional com a vida social/familiar” constata-se, conforme grafico

n.° 41, que 31 respondentes (28,2%) estao algo satisfeitos, 37 (33,6%) estdo satisfeitos e 12

(10,9%) estao totalmente satisfeitos.

Grafico n.° 41 — Conciliag@o da vida profissional com a vida social/familiar

o1
m2 Escala:
o3 1. Totalmente insatisfeito(a)
04 2. Insatisfeito(a)
3. Algo insatisfeito(a)
ms 4. Nio sei/estou indeciso(a)
oé 5. Algo satisfeito(a)
o7 6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

O indice de satisfacdo perante a “Existéncia de um sistema de avaliacio do desempenho”
revela que 47,3% dos respondentes estdo satisfeitos, 25,5% (28) estdo algo satisfeitos e
21,8% (24) estdo satisfeitos mas 31 (28,2%) colaboradores responderam que nao

sabem/estao indecisos como mostra o grafico n.° 42.
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Grafico n.° 42 — Existéncia de um sistema de avaliacao do desempenho

Escala:

. Totalmente insatisfeito(a)
. Insatisfeito(a)

. Algo insatisfeito(a)

. Nio sei/estou indeciso(a)
. Algo satisfeito(a)

. Satisfeito(a)

. Totalmente satisfeito(a)

NN R W -

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdo

Da andlise dos dados infra percebe-se que, para os trabalhadores, a avaliacdo do
desempenho ndo interfere na qualidade do trabalho mas também ndo tem impacte
significativo na progressdo na carreira, o que revela sentimento de insatisfacdo para este

ponto.

Como se pode observar no grifico n.° 43 em resposta a “Impacte da avaliagdo do
desempenho na qualidade do trabalho” 31 respondentes (28,2%) nao sabem/estdo indecisos,
29 (26,4%) estao algo satisfeitos, 23 (20,9%) estao satisfeitos e apenas 1 estd totalmente

satisfeito.

Grafico n.° 43 — Impacte da avaliacdo do desempenho na qualidade do trabalho

(1]
1 6
23 7
13 ; 2 Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)

o4 2. Insatisfeito(a)

29 o ; Z 3. Al~go ir?satisfei.to(a).

4. Nio sei/estou indeciso(a)

=7 5. Algo satisfeito(a)
6. Satisfeito(a)
7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdao

Como se pode observar no grifico n.° 44 em resposta a “Impacte da avaliacdo do

desempenho na progressio na carreira” 18 (16,4%) respondentes estdo totalmente
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insatisfeitos, 19 (17,3%) estdo insatisfeitos, outros 19 estdo algo insatisfeitos o que perfaz

um total de 56 respostas de insatisfacdo.

Grafico n.° 44 — Impacte da avaliacdo do desempenho na progressao na carreira

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nao sei/estou indeciso(a)
5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

23

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacao e Satisfagao

Cerca de metade dos respondentes mostraram-se satisfeitos com os processos de definicao

de objetivos e de autoavaliacio, ora vejamos:

e  “Processo de defini¢ao de objetivos individuais” 28 respondentes (25,5%) estdo algo

satisfeitos e outros 27 estdo satisfeitos (vide grafico n.® 45),

Griafico n.° 45 — Processo de definicao de objetivos individuais

o
27 °_6 8 m2
14 o3 Escala:
o4 1. Totalmente insatisfeito(a)
.5 2. Insatisfeito(a)
o8 et o6 3. Algo insatisfeito(a)
4. Nao sei/estou indeciso(a)
= 7] 5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)
7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacao e Satisfagao

e “Processo de autoavaliacdo” — 33 respondentes (30%) estdao algo satisfeitos, 27

(24,5%) estao satisfeitos e apenas 4 estao totalmente satisfeitos (vide grafico n.° 46).
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Grafico n.° 46 — Processo de autoavaliacao

(@ 1]
27 ¢ ’ 11 m2 Escala:
o3 1. Totalmente insatisfeito(a)
o4 2. Insatisfeito(a)
24 =5 3. Algo insatisfeito(a)
33 o6 4. Nio sei/estou indeciso(a)
| 7] 5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)
7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

Quanto a “Classifica¢do atribuida” 63 dos respondentes estdo satisfeitos (33 estdo algo

satisfeitos, 23 estdo satisfeitos e 7 estdo totalmente satisfeitos) como se constata no grafico
n.°47.

Grafico n.° 47 — Satisfacdo com a classificagdo atribuida

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nio sei/estou indeciso(a)
) 5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacio e Satisfagdo
Em relacdo a “Atitude das pessoas envolvidas no processo de avaliacdo do desempenho” —

26 respondentes (23,6%) estdo algo satisfeitos, 32 (29,1%) estao satisfeitos e 7 estdo

totalmente satisfeitos (vide gréfico n.° 48).
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Grafico n.° 48 — Atitude das pessoas envolvidas no processo de avaliacdo do desempenho

o1
m2
o3 Escala:
1. Totalmente insatisfeito(a)
o4 2. Insatisfeito(a)
m5 3. Algo insatisfeito(a)
o6 4. Nio sei/estou indeciso(a)
a7 5. Algo satisfeito(a)
R 6. Satisfeito(a)
7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacio e Satisfagdo

A afirmacgdo “As oportunidades de formagdo e desenvolvimento resultantes do processo de
avaliagcdo” revela 49,1% de insatisfacdo, em que 13 respondentes (11,8%) estdo totalmente
insatisfeitos, 20 (18,2%) estdo insatisfeitos, 21 (19,1%) estao algo insatisfeitos; 22,7% dos
respondentes (25) nao sabem/estdo indecisos e 18 (16,4%) estdo algo satisfeitos, 12 (10,9%)

estdo satisfeitos e apenas 1 estd totalmente satisfeito (vide grafico n.® 49).

Grafico n.° 49 — As oportunidades de formacao e desenvolvimento resultantes do processo

de avaliacao

Escala:

. Totalmente insatisfeito(a)
. Insatisfeito(a)

. Algo insatisfeito(a)

. Nio sei/estou indeciso(a)
. Algo satisfeito(a)

. Satisfeito(a)

. Totalmente satisfeito(a)

NN R W -

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdo

Para “Os niveis de participacdo e envolvimento dos trabalhadores nos processos de tomada
de decisdo relativas a minha unidade organica” — 4 respondentes estdo totalmente
insatisfeitos, 12 estdo insatisfeitos, 21 estdo algo insatisfeitos, 22 (20%) estdo algo

satisfeitos 20 (18,2%) estdo satisfeitos (vide gréfico n.° 50).
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Grafico n.° 50 — Os niveis de participacdo e envolvimento dos trabalhadores nos processos

de tomada de decisdo relativas a minha unidade organica

o1

m2

a3 Escala:

a4 1. Totalmente insatisfeito(a)
a5 2. Insatisfeito(a)

o6 3. Algo insatisfeito(a)

a7 4. Nio sei/estou indeciso(a)

— 5. Algo satisfeito(a)
6. Satisfeito(a)
7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

Quanto a “O reconhecimento da importancia da minha unidade organica na concretizacao
da missdo e dos objetivos estratégicos da Instituicdo” como mostra o grafico n.° 51,30
(27,3%) dos respondentes estdo algo satisfeitos, 34 (30,9%) estdo satisfeitos, 4 estdo

totalmente satisfeitos, apenas 1 esté totalmente insatisfeito.

Grafico n.° 51 — O reconhecimento da importincia da minha unidade orginica na

concretizacdo da missdo e dos objetivos estratégicos da Institui¢ao

ot
m2
Escala:
o3 1. Totalmente insatisfeito(a)
o4 2. Insatisfeito(a)
m5 3. Algo insatisfeito(a)
4. Nio sei/estou indeciso(a)
meé 5. Algo satisfeito(a)
m7 6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao
Em relacio a “A transparéncia e agilidade do sistema de comunicagdo interna” 28

respondentes (25,5%) estdo algo satisfeitos, 23 (20,9%) estdo satisfeitos e 3 estdo totalmente

satisfeitos (vide grafico n.° 52).

Marina Isabel Lourengo Parreira 98



O IMPACTE DO SISTEMA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO NA MOTIVACAO E NA
SATISFACAO DOS TRABALHADORES DO INSTITUTO DE SEGURANCA SOCIAL, IP
(CENTRO DISTRITAL DE SANTAREM)

Grafico n.° 52 — A transparéncia e agilidade do sistema de comunicagdo interna

o1
23 7 5 m2
13
a3 Escala:
1. Totalmente insatisfeito(a)
o4 2. Insatisfeito(a)
|5 3. Algo insatisfeito(a)
28 31 os 4. Nio sei/estou indeciso(a)
a7 5. Algo satisfeito(a)
L 6. Satisfeito(a)
7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdao

Em resposta a “Impacte da avaliacio do desempenho na qualidade do relacionamento
interpessoal” 26 respondentes (23,6%) estdo algo satisfeitos, 27 (24,5%) estdo satisfeitos e

apenas 2 estdo totalmente satisfeitos (vide grafico n.° 53).

Grafico n.° 53 — Impacte da avaliacdo do desempenho na qualidade do relacionamento

interpessoal

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nao sei/estou indeciso(a)
5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

27 8
‘ 10

26 21

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacio e Satisfagdo

As respostas obtidas para as afirmagdes que se seguem sao as seguintes:
e “Impacte da avaliagdo do desempenho na imagem da Institui¢do no exterior” - 48
respondentes (43,6%) nao sabem/estdao indecisos, 22 estdo algo satisfeitos, 23 estdo

satisfeitos e apenas 1 estd totalmente satisfeito (vide grafico n.® 54),
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Griafico n.° 54 — Impacte da avaliacdo do desempenho na imagem da Institui¢do no

exterior

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nio sei/estou indeciso(a)
5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

e “Sistemas de Informacdo e Comunicacdo diretamente ligados ao processo de
avaliacdo do desempenho” — 33 (30%) nao sabem/estdo indecisos, 27 (24,5%)
estdo algo satisfeitos, 24 (21,8%) estdo satisfeitos e apenas 2 estdo totalmente

satisfeitos (vide gréfico n.° 55),

Grafico n.° 55 — Sistemas de Informacdo e Comunicagdo diretamente ligados ao

processo de avaliagdo do desempenho

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nao sei/estou indeciso(a)
5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

33

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagdo e Satisfacao
Em resposta a “O ndmero de trabalhadores que estdo afetos a minha unidade organica neste

momento” 25 respondentes (22,7%) estdo algo satisfeitos, 26 (23,6%) estdo satisfeitos e

apenas 1 estd totalmente satisfeito (vide grafico n.® 56).
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Grafico n.° 56 — O niimero de trabalhadores que estdo afetos a minha unidade organica neste

momento

26

25
19

15

o1
m2
o3
o4
|5
o6
|7

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nio sei/estou indeciso(a)
5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivacdo e Satisfagdao

Para a afirmagdo “As condi¢des de trabalho que me sdo oferecidas em termos de espaco

fisico e equipamentos disponiveis” 28 respondentes (25,5%) estdo algo satisfeitos, 43

(39,1%) estao satisfeitos e 10 (9,1%) estdo totalmente satisfeitos (vide grafico n.® 57).

Grafico n.° 57 — As condic¢des de trabalho que me sao oferecidas em termos de espaco fisico

e equipamentos disponiveis

10 3 7

28

o1
m2
o3
o4
m5
o6
w7

Escala:

1. Totalmente insatisfeito(a)
2. Insatisfeito(a)

3. Algo insatisfeito(a)

4. Nao sei/estou indeciso(a)
5. Algo satisfeito(a)

6. Satisfeito(a)

7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

Para a afirmacdo “Alinhamento dos objetivos individuais com os objetivos estratégicos da

Instituicdo™ 29 respondentes (26,4%) estdo algo satisfeitos, 31 (28,2%) estao satisfeitos e

apenas 3 estdo totalmente satisfeitos (vide grafico n.° 58).
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Grafico n.° 58 — Alinhamento dos objetivos individuais com os objetivos estratégicos da

Institui¢dao
o1
m2
o3 Escala:
a4 1. Totalmente insatisfeito(a)
a5 2. Insatisfeito(a)
3. Algo insatisfeito(a)
m6 4. Nio sei/estou indeciso(a)
=7 5. Algo satisfeito(a)
6. Satisfeito(a)
7. Totalmente satisfeito(a)

Fonte: Anexo n.° 5 — Frequéncias Motivagao e Satisfagao

6.2.2.2. Analise do Perfil

Como se pode observar nos graficos de perfil (n.° 59, n.° 60 e n.° 61) ndo se observam
diferencas acentuadas entre a amostra total e as subamostras chefia e nao chefia. Ao nivel
das chefias os niveis de satisfacdo aumentam para as varidveis “Classifica¢ao atribuida”, “A
remuneracdo que recebo tendo em conta as minhas funcdes” e “As recompensas e
beneficios da organizacdo onde trabalho™; ja para as varidveis “Conciliacdo entre a vida
profissional com a vida social/familiar”’, “Reconhecimento da importancia da unidade
organica na concretizacdo da missdo dos objetivos estratégicos da Institui¢do” e “Atitude
das pessoas envolvidas no processo de avaliacdo” revelam-se niveis de satisfacdo superiores
do que os observados para os ndo chefes. Constatou-se também que a satisfacdo quanto ao
numero de trabalhadores afetos a unidade organica sdo distintos entre os chefes e os nao

chefes, revelando as chefias niveis de satisfa¢do inferiores.
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Gréfico n.° 59 — Grafico do Perfil — Amostra Total — Satisfacdo e Avaliacdo do Desempenho

Alinhamento dos objectivos individuais com os objectivos estratégicos da Instiuigio.

As condicdes de trabalho que me séo oferecidas em termos de espaga fisico & equipamentos
tisponiveis.

0 ntmero de trabalhadores que estéo afectos & minha unidatke orgénica neste momento. <

Sistemas de Informagzo e Comunicagio directaments ligados ao processo de avaliagio do|
desempenho.

Impacte da avaliagdo do desempenho na imagem da Insttuigdo no exterior.
Impacte da avaliagio do desempenha na qualidade do relacionamento interpessoal -

Atransparéncia e agiidace do sistema de comunicago interna.

0 reconhecimento da importancia da minha unidatke orgénica na concretizagéo damisso e dos_|
objectivos estrategicos da Insfiuigao.

Os rivels de particiacdo e envalvimento dos rahaljadores nos processos de tomada de
dlecizao relativas a minha unidade organica.

As oportunidades te formagdo & desenvolvimento resutartes do processo de avaliagio.
Afftude das pessoas envalvidas no processo de avaliagio do desempenho.
Classificagdo atriuida.

Processo de auto-avaliagio.

Processo de definicio de objectivos individuals.

Impacte da avaliagio do desempenha na progresséo na caneia.

Impacte da avalagdo do desempenho na qualidade do trabalho.

Existéncia de um sistema de avaliagio do desempenhio.

Conciiagdo ds vida profissional com a vida socialifamiiar.

As recompensas e beneficios que recebo da organizagdo once trabalho.

A remuneracdo que recebo tendo em conta as minhas fungdes.

0 respeto e tratamento por parte dos meus colegas.

O respeto e tratamento que recebo do mew superior higrdrguico.

Com as pessoas gue me relacions & gue convivo.

Mean

Fonte: Base de dados do SPSS construida com os dados obtidos
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Griafico n.° 60 — Gréfico do Perfil — Amostra Ndo Chefia — Satisfacdo e Avaliagdo do Desempenho

(Fonte: Base de dados do SPSS construida com os dados obtidos)

Ocupa lugar de chefia: Nao

hiecvos statégions s sthigio 1

Com as pessoas que e Telacion & gue comvivo, T

pacts da avalacdo do desempentio na quaitde doratiaio
Euisténci s L sisema e avelagdo o cesenpno
Conciacdo davida profssonl com a vida suialfaniar

A remuneacd que recebo endo e corka s s fnedes.

At o pessoas envolias no rocesso de avalagdo do sempenha
s recompnsas ¢ heneficios oue receho o orgenizacio ondetraiaho

A apetuidaes o fomagd & esenvobinntoresulantes o0 processo d avalacio

k=]
2

=

Grifico n.° 61 — Grafico do Perfil — Amostra Chefia — Satisfagdo e Avaliagdo do Desempenho

(Fonte: Base de dados do SPSS construida com os dados obtidos)

Ocupa lugar de chefia: Sim

Clssficagin druide
Prcessd de ado-avalagdo 1

e
Pracessa ce tefnido o ojectivs indhis.

Eristénciade un st de avaliacho do desenpenho

Inpacte d avaligio d desemperhona tueidads oo rebiho

unicacio drectamente igados a0 processo

I

Inpacte daavaligin dodesempenhona progresséo nacaera

0 nimero de trabahadores que estan afectos & minh Lnidade orgdica neste

Os ives e parcpan  emvolinento dos b

s coortunidades oe formagd ¢ desenvalvinentoresutintes doproczsso de valagio ]
Al das pessoas envolidas no processa o avaliagda do desempeno

Sstemas de Informagdo € Com
Qreconhecimento da mpartincia da rinha
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6.2.2.3. Analise fatorial (amostra total, amostra chefias e amostra nao chefias)
Nesta parte mostram-se os resultados da andlise fatorial, aplicada ao conjunto de questdes

do questionario Satisfacdo e Avaliagao do Desempenho.

Previamente a ser testada a consisténcia dos fatores, estudou-se a normalidade das variaveis
para a amostra dos respondentes a exercer cargo de chefia (n=24) e normalizaram-se as
varidveis ndo simétricas; s6 apds a corre¢ao da assimetria se testou a consisténcia através da

andlise do valor do Alpha de Cronbach.

O teste KMO obteve um valor de 0,858 que revela que a anélise de componentes principais
pode ser efetuada e o teste de esfericidade de Bartlett’s apresenta um nivel de significancia
de 0,000 o que revela que as varidveis estdo correlacionadas como se pode observar no

quadro n.° 20.

Quadro n.’ 20 - KMO and Bartlett's Test - Satisfacao e
Avaliacdo do Desempenho

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ,858

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1379,194

Sphericity df 253
Sig. ,000

Fonte: Anexo n.° 26 — Andlise Fatorial — Satisfacdo e Avaliacdo do Desempenho

De acordo com o quadro n.° 21 obtiveram-se 6 fatores que explicam 69,464% da variancia

dos dados iniciais.
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Quadro n.’ 21 - Total Variance Explained — Satisfacdo e Avaliacio do Desempenho

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared

Compo % of |Cumulative % of | Cumulative % of |Cumulative
nent Total | Variance % Total | Variance % Total | Variance %

1 8,720 37,914 379141 8,720 37,914 37,9141 3,725 16,196 16,196
2 2,010 8,740 46,654 2,010 8,740 46,654 2,765 12,024 28219
3 1,772 7,706 54,359 1,772 7,706 54,359 2,546 11,069 39,288
4 1,333 5,795 60,154 1,333 5,795 60,154 2,475 10,760 50,048
5 1,123 4,881 65,035 1,123 4,881 65,035 2,330 10,132 60,181
6 1,019 4,429 69,464 1,019 4,429 69,464 2,135 9,283 69464
7 ,951 4,134 73,598

8 , 737 3,205 76,803

9 ,678 2,948 79,751

10 ,597 2,594 82,344

11 ,573 2,491 84,835

12 ,526 2,286 87,121

13 ,430 1,870 88,991

14 ,380 1,653 90,645

15 ,347 1,509 92,154

16 ,320 1,390 93,543

17 ,291 1,267 94,810

18 ,257 1,119 95,929

19 ,233 1,013 96,942

20 ,224 975 97,917

21 ,198 ,8601 98,779

22 ,162 ,705 99,484

23 ,119 ,516 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fonte: Anexo n.° 26 — Andlise Fatorial — Satisfacdo e Avaliacdo do Desempenho

A matriz das componentes apds rotacdo varimax apresenta os loadings das varidveis

correlacionadas com cada um dos fatores (vide quadro n.° 22).
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Quadro n.° 22 — Rotated Component Matrix” — Satisfacio e Avaliacio do Desempenho

Component

1 2 3 4 5 6
As recompensas e beneficios que recebo da ,809 172 ,131 211 1811 -,050
organiza¢do onde trabalho.
A remuneracdo que recebo tendo em conta as ;768 | -,058 ,143 ,000 269 | - 128
minhas fungdes.
A transparéncia e agilidade do sistema de , 705 116 ,200 L1811 -,068 ,300
comunicagio interna.
Os niveis de participagdo e envolvimento dos ,696 ,467 ,048 114 ,102 ,108
trabalhadores nos processos de tomada de decisdo
relativas a minha unidade organica.
As oportunidades de formacdo e desenvolvimento ,629 ,359 276 ,163 113 ,163
resultantes do processo de avaliacdo.
Impacte da avaliagdio do desempenho na ,563 ,235 113 ,491 ,093 ,162
progressdo na carreira.
Sistemas de Informacdo e Comunicacdo ,176 ,843 ,095 ,151 ,136 ,104
diretamente ligados ao processo de avaliagdo do
desempenho.
Impacte da avaliacdo do desempenho na imagem | ,415 ,691 ,207 207 -,001| ,068
da Instituicdo no exterior.
Impacte da avaliagdo do desempenho na qualidade ,353 510 ,260 ,322 ,203 ,289
do relacionamento interpessoal.
Conciliagdo da vida profissional com a vida ,064 ,507 2441 -,028 , 306 | -,292
social/familiar.
O respeito e tratamento que recebo do meu 2321 -,048 127 ,059 ,074 ,398
superior hierdrquico.
Classificacao atribuida. ,137 ,195 , 709 ,338 ,167 | -,042
Atitude das pessoas envolvidas no processo de ,105 332 ,694 | -,005 235 253
avaliacdo do desempenho.
O reconhecimento da importdncia da minha ,306 207 ,500 2351 -,095| -,025
unidade organica na concretiza¢do da missdo e dos
objetivos estratégicos da Institui¢do.
Existéncia de um sistema de avaliacdo do ,240 ,040 ,087 ,837 ,039 212
desempenho.
Impacte da avaliagdo do desempenho na qualidade 115 ,237 ,183 ,645 452,047
do trabalho.
Processo de defini¢do de objetivos individuais. ,332 ,128 444 ,568 233 127
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Quadro n.° 22 — Rotated Component Matrix” — Satisfacio e Avaliacio do Desempenho

(continuacao)
Component
1 2 3 4 5 6
Processo de autoavaliagdo. ,059 ,380 ,304 ,467 222 287
Alinhamento dos objetivos individuais com os ,161 ,295 ,142 ,113 ,745 ,142
objetivos estratégicos da Instituigdo.
As condicdes de trabalho que me sdo oferecidas 2311 -,097 | -,005 ,047 741 ,097
em termos de espaco fisico e equipamentos
disponiveis.
O ndmero de trabalhadores que estdo afetos a| -,007 215 ,148 ,230 7221 -,135
minha unidade orgnica neste momento.
O respeito e tratamento por parte dos meus 119 -,093 242 ,145 ,053 ,841
colegas.
Com as pessoas que me relaciono e que convivo. ,021 ,220 ,061 ,166 ,024 ,808

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.

Fonte: Anexo n.° 26 — Andlise Fatorial — Satisfacdo e Avaliacdo do Desempenho

Os loadings das varidveis correlacionadas com cada um dos fatores estd sintetizado no

quadro n.° 23.
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Quadro n.° 23 — Analise Fatorial — Dimensées Encontradas — Satisfacao e Avaliacao do

Desempenho
1/2(3/4]/5]6

RECOMPENSAS PROFISSIONAIS E PARTICIPACAO DOS
TRABALHADORES NA UNIDADE ORGANICA

4 A remuneragdo que recebo tendo em conta as minhas fungdes. X

5 As recompensas e beneficios que recebo da organizacdo onde | X
trabalho.

9 Impacte da avaliacdo do desempenho na progressdo na carreira. X

14 | As oportunidades de formagdo e desenvolvimento resultantes do | X
processo de avaliacdo.

15 | Os niveis de participag@o e envolvimento dos trabalhadores nos X
processos de tomada de decisdo relativas a minha unidade
organica.

17 | A transparéncia e agilidade do sistema de comunicag¢do interna. X
VIDA PESSOAL, PROFISSIONAL E AVALIACAO DO
DESEMPENHO

6 Conciliagdo da vida profissional com a vida social/familiar. X

18 | Impacte da avaliacio do desempenho na qualidade do X
relacionamento interpessoal.

19 | Impacte da avaliacdo do desempenho na imagem da Institui¢do no X
exterior.

20 | Sistemas de Informag¢do e Comunicagdo diretamente ligados ao X
processo de avaliacdo do desempenho.
PROCESSO DE AVALIACAO DO DESEMPENHO E A
UNIDADE ORGANICA EM QUE SE ESTA INSERIDO

2 O respeito e tratamento que recebo do meu superior hierdrquico. X

12 | Classificacdo atribuida. X

13 | Atitude das pessoas envolvidas no processo de avaliacdo do X
desempenho.

16 | O reconhecimento da importancia da minha unidade orgénica na X
concretizagdo da missio e dos objetivos estratégicos da Instituigao.
SISTEMA DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

7 Existéncia de um sistema de avaliacdo do desempenho. X

8 Impacte da avaliacdo do desempenho na qualidade do trabalho. X

10 | Processo de defini¢@o de objetivos individuais. X

11 | Processo de autoavaliagdo. X
CONDICOES DE TRABALHO E O ALINHAMENTO DE
OBJETIVOS

21 | O ntmero de trabalhadores que estdo afetos a minha unidade X
organica neste momento.

22 | As condicdes de trabalho que me s@o oferecidas em termos de X
espaco fisico e equipamentos disponiveis.

23 | Alinhamento dos objetivos individuais com os objetivos X
estratégicos da Instituicdo.
AMBIENTE DE TRABALHO

3 O respeito e tratamento por parte dos meus colegas. X

1 Com as pessoas que me relaciono e que convivo. X

Fonte: Elaboragao prépria com base nos resultados obtidos na andlise fatorial
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De seguida apresentam-se os resultados de cada um dos fatores obtidos para o grupo

de questoes satisfacao e avaliacao do desempenho.

Fator 1 — Recompensas Profissionais e Participacio dos Trabalhadores na Unidade

Organica

As médias e desvio padrdo associados encontrados para cada um dos 6 itens deste fator,
para as 3 amostras e constantes do quadro n.° 24 permitem que se considerem estes
resultados preliminares como satisfatérios, nao havendo uma aderéncia predominantemente
positiva ou negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou

extremamente proximas aos valores extremos.

Com base nos resultados apresentados pelos itens total o Alpha indica indices de
consisténcia interna entre boa para todas as amostras. Pode dizer-se que estes 6 itens
apresentam precisdo de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach estamos perante

uma consisténcia interna boa para todas as amostras.

Quadro n.” 24 — Fator 1 - Recompensas Profissionais e Participacao dos
Trabalhadores na Unidade Organica

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
Média | PSVIO hvedia | DeSVio |Alpha 0 - | Alpha
. padrdo . padrdo | Cronbac Cronbach
(varia : (varia : . Cronbac .
(varia (varia h (varia Standardizad
entre) entre) h
entre) entre) entre) 0

3,23 ¢ 1,377e¢ [17,50e |37,147¢ (0,837 ¢
Amostra Total 4,35 1,738 18,63 41,206 0,875 0,876 0,879
3,96 ¢ 1,073 e [21,58¢e |25,123¢ (0,847 ¢
Amostra Chefias |4,79 1,546 22,42 28,717 10,867 0,877 0,884
Amostra Nao 2,80 e 1,395e [16,22¢e |36,410e |0,835¢
Chefias 4,22 1,716 17,64 40,108 0,872 0,874 0,875
Fonte: Anexo n.° 27, Anexo n.° 28 e Anexo n.° 29

As frequéncias do fator 1 revelam para a amostra total 46,6% de insatisfacdo, 53,3% de
insatisfacdo para a amostra dos ndo chefes e 54,2% de satisfacdo para a amostra das chefias.

Estes resultados mostram que os niveis de satisfacdo com a remuneracdo, recompensas €
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oportunidades profissionais existem apenas ao nivel das chefias, para a amostra dos nao

chefes o que sobressai € insatisfacdo perante estas fatores.

Fator 2 — Vida Pessoal, Profissional e Avaliacio do Desempenho

As médias e desvio padrdo associados encontrados para cada um dos 4 itens deste fator,
para as 3 amostras e constantes do quadro n.° 25 permitem que se considerem estes
resultados preliminares como satisfatérios, nao havendo uma aderéncia predominantemente
positiva ou negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou

extremamente proximas aos valores extremos.

Com base nos resultados apresentados pelos itens total o Alpha, para as amostras total e nao
chefias indica indices de consisténcia interna entre fraca e razodvel e para a amostra chefias
indica indices de consisténcia interna entre razodvel e boa. Pode dizer-se que estes 4 itens
apresentam precisao de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach estamos perante
uma consisténcia interna razodvel para as amostras total e ndo chefias e boa para a amostra

chefias.

Quadro n.’ 25 — Fator 2 — Vida Pessoal, Profissional e Avaliacao do Desempenho

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
Média | PSSV |hgdia | PeSVIO | Alpha Alpha
. padrao . padrdo | Cronbach | Alpha
(varia . (varia . . Cronbach
(varia (varia (varia Cronbach .
entre) entre) Standardizado
entre) entre) entre)

427 e|1,241 e|13,02 e|10,430e|0,643 e
Amostra Total 5,00 1,538 13,75 13,009 10,830 0,770 0,777

4,42 (0933 e|13,46 (7,645 €|0,722 e
Amostra Chefias | 4,67 1,444 13,71 10,853 10,845 0,833 0,844

Amostra Ndo 4,19 e|1,304 e|12,86 e|10,814 ¢|0,617 e
Chefias 5,10 1,574 13,78 13,744 (0,814 0,758 0,765

Fonte: Anexo n.° 30, Anexo n.° 31 e Anexo n.° 32
As frequéncias do fator 2 revelam satisfacdo para as trés amostras de 53,2% (amostra total e

amostra chefias) e 52,4% e amostra ndo chefias, o que demonstra que o trabalho permite

bons niveis de conciliacdo da vida pessoal com a profissional e que a avaliacio do
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desempenho nao interfere nem com o relacionamento interpessoal, nem com a imagem da

Institui¢do no exterior.

Fator 3 — Processo de Avaliacao do Desempenho e a Unidade Orginica em que se esta

Inserido

As médias e desvio padrdo associados encontrados para cada um dos 4 itens deste fator,
para as 3 amostras e constantes do quadro n.° 26 permitem que se considerem estes
resultados preliminares como satisfatérios, ndo havendo uma aderéncia predominantemente
positiva ou negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou

extremamente proximas aos valores extremos.

Com base nos resultados apresentados pelos itens total o Alpha, para as amostras total e ndo
chefias indica indices de consisténcia interna entre fraca e razodvel e para a amostra chefias
indica indices de consisténcia interna entre inadmissivel e razodvel. Pode dizer-se que estes
4 itens apresentam precis@o de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach estamos

perante uma consisténcia interna razodvel para as trés amostras.

Quadro n.’ 26 — Fator 3 — Processo de Avaliacao do Desempenho e a Unidade
Organica em que se esta Inserido

Reliability
Item statistics Item Total Statistics Statistics
L g Desvio L1 Desvio | Alpha Alpha
Med.la padrao Mecpa padrao | Cronbach | Alpha Cronbach
(varia . (varia . . i
(varia (varia |(varia Cronbach | Standardi
entre) entre)
entre) entre) |entre) zado
10,999
4,32 el 1,324 e| 13,65 ele 0,650 e
Amostra Total 5,70 1,702 15,03 14,247 10,756 0,752 0,752
0,0073093 | 0,74290773 | 0,2083064 | 3,557
e e e e 0,595 e
Amostra Chefias | 0,2864371 | 1,02462141 | 0,5020528 | 4,583 |0,674 0,717 0,722
11,960
Amostra Nao 4,17 e| 1,377 e| 13,48 ele 0,654 e
Chefias 5,57 1,794 14,88 16,561 | 0,782 0,764 0,761

Fonte: Anexo n.° 33, Anexo n.° 34 e Anexo n.° 35
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Este fator apresenta frequéncias com bons niveis de satisfacao (66,2% para a amostra total,
73,9% para a amostra das chefias e 64,5% para a amostra dos ndo chefes) o que demonstra
satisfacdo com o processo de avaliacdo do desempenho e com as pessoas envolvidas no

mesmo.

Fator 4 — Sistema de Avaliacio do Desempenho

As médias e desvio padrdo associados encontrados para cada um dos 4 itens deste fator,
para as 3 amostras e constantes do quadro n.° 27 permitem que se considerem estes
resultados preliminares como satisfatérios, ndo havendo uma aderéncia predominantemente
positiva ou negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou

extremamente proximas aos valores extremos.

Com base nos resultados apresentados pelos itens total o Alpha indica indices de
consisténcia interna razodvel para as amostras total e ndao chefias e indices de consisténcia
interna entre fraca e boa para a amostra chefias. Pode dizer-se que estes 4 itens apresentam
precisdo de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach estamos perante uma boa

consisténcia interna para todas as amostras.

Quadro n.’ 27 — Fator 4 — Sistema de Avaliacio do Desempenho

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
Média | Pesvio Média | Pesvio| Alpha Alpha
. padrao . padrao | Cronbach | Alpha
(varia . (varia . . Cronbach
(varia (varia | (varia Cronbach .
entre) entre) Standardizado
entre) entre) |entre)
11,848
425e 1,405 e 12,86 ¢ e 0,743 e
Amostra Total |4,56 1,438 13,17 12,578 10,781 0,808 0,808
0,2501732{0,58796445|0,9106547 | 3,485
e e e e 0,675 ¢
Amostra Chefias | 0,4247705|0,91767372|1,0852520|5,014 |0,840 0,812 0,821
12,425
Amostra Nao 4,09 e 1,421 e 12,37 e e 0,710 e
Chefias 4,44 1,541 12,73 13,771 10,784 0,801 0,802

Fonte: Anexo n.° 36, Anexo n.° 37 e Anexo n.° 38

As frequéncias deste fator provam que a amostra das chefias tem niveis de satisfacao

superiores a amostra das ndo chefias, enquanto que as chefias estdo satisfeitas em 69,8%
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com o sistema de avaliacdo do desempenho, a amostra dos ndo chefes revela 45,6% de

satisfacdo e 25,9% de indecisdo. O nivel de satisfacao para a amostra total € de 50,9%.

Fator 5 — Condicoes de Trabalho e o Alinhamento de Objetivos

As médias e desvio padrdo associados encontrados para cada um dos 3 itens deste fator,
para as 3 amostras e constantes do quadro n.° 28 permitem que se considerem estes
resultados preliminares como satisfatérios, nao havendo uma aderéncia predominantemente
positiva ou negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou

extremamente proximas aos valores extremos.

Com base nos resultados apresentados pelos itens total o Alpha, para as amostras total e
chefias, indica indices de consisténcia interna entre inadmissivel e fraco e para a amostra
ndo chefias indica indices de consisténcia interna fracos. Pode dizer-se que estes 3 itens
apresentam precisao de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach estamos perante

uma consisténcia interna razodvel para as trés amostras.

Quadro n.’ 28 — Fator 5 — Condicoes de Trabalho e o Alinhamento de Objetivos

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
L. Desvio L1 Desvio | Alpha Alpha
Mecha padrao Mecha padrdo | Cronbach | Alpha Cronbach
(varia . (varia . . .
(varia (varia |(varia Cronbach | Standardiz
entre) entre)
entre) entre) |entre) ado
5,518
4,11 el 1,294 e|8,77 ele 0,575 e
Amostra Total 5,03 1,593 9,69 6,614 0,679 0,710 0,715
0,0946226 | 0,85003267 | 0,0631276 | 2,435
e e e e 0,306 e
Amostra Chefias |0,1955192 | 1,09553003 | 0,3532695 | 2,653 |0,690 0,615 0,636
5,778
Amostra Nao 4,12 el 1,360 e| 8,68 ele 0,604 e
Chefias 4,94 1,646 9,49 7,084 10,682 0,724 0,727

Fonte: Anexo n.° 39, Anexo n.° 40 e Anexo n.° 41

As frequéncias deste fator mostram niveis de satisfacdo razodveis perante as condi¢cdes de

trabalho: 59,3% amostra total, 65,4% amostra chefias e 57,2% amostra nao chefes).
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Fator 6 — Ambiente de Trabalho

As médias e desvio padrdo associados encontrados para cada um dos 2 itens deste fator,
para as 3 amostras e constantes do quadro n.° 29 permitem que se considerem estes
resultados preliminares como satisfatérios, nao havendo uma aderéncia predominantemente
positiva ou negativa a nenhum dos itens isolados e itens com médias iguais ou

extremamente proximas aos valores extremos.

Estes 2 itens apresentam precisdo de medida pois pelos valores do Aplha de Cronbach

estamos perante uma consisténcia interna razoavel para as trés amostras.

Quadro n.’ 29 — Fator 6 — Ambiente de Trabalho

Item statistics Item Total Statistics Reliability Statistics
ey Desvio e Desvio | Alpha Alpha
Med.la padrao Mecpa padrao | Cronbach | Alpha Cronbach
(varia . (varia . . i
(varia (varia |(varia Cronbach | Standardiz
entre) entre)
entre) entre) |entre) ado
1,383
5,42 e| 1,176 e|5,42 ele
Amostra Total 5,49 1,187 5,49 1,408 - 0,756 0,756
0,0941955|0,60763577 | 0,0941955 | 0,369
e e e e
Amostra Chefias | 0,2534478|0,95277517 | 0,2534478 | 0,908 - 0,622 0,665
1,392
Amostra Nao 1,180 e e
Chefias 5,40 1,262 5,40 1,592 - 0,786 0,788

Fonte: Anexo n.°42, Anexo n.° 43 e Anexo n.° 44
Este fator revela niveis de satisfagdo elevados para todas as amostras evidenciando o bom

ambiente existente no local de trabalho (82,3% amostra total, 91,7% amostra chefias e

80,2% amostra nao chefes).
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6.3. Analise as Questoes Abertas

Do total de questiondrios respondidos ndo se obtiveram muitas respostas as questoes
abertas. O nimero de questiondrios com respostas estdo quantificadas no quadro n.® 30. As
respostas consideradas nulas sdo aquelas que ndo se enquadram no contexto da questdao

colocada.

Quadro n.’ 30 — Numero de Questionarios com Resposta as Questoes Abertas

N.° Total | Respostas

QUESTAO Respostas | Nulas

Sou capaz de sugerir um conjunto de aspetos que poderiam
contribuir para aumentar os niveis de motivagdo e produtividade
da minha unidade orgéinica, como por exemplo. 27 6

Sou capaz de sugerir um conjunto de aspetos que poderdo
influenciar positivamente os niveis satisfacdo no trabalho da
minha unidade orgénica. 20 2

Relativamente ao processo de avaliagdo do desempenho consigo
apontar os aspetos mais positivos. 27 1

Relativamente ao processo de avaliagdo do desempenho consigo
apontar os aspetos mais negativos. 32 0
Fonte: Elaboragao prépria com base nas respostas dadas as questdes abertas

De seguida apresentam-se as respostas dadas. E de referir que alguns respondentes
identificaram respostas semelhantes e, identificaram-se também situacdes em que as
respostas dadas por alguns respondentes incidem em dois ou mais pontos dos abaixo
apresentados, dai que, o nimero de respostas dadas nos varios pontos de cada questdo seja

superior ao nimero de questiondrios com resposta (ver quadro n.° 31).

Questao 1: Sou capaz de sugerir um conjunto de aspetos que poderiam contribuir para
aumentar os niveis de motivacdo e produtividade da minha unidade orgdnica, como por
exemplo.
As respostas obtidas a esta questdo traduzem-se na identificagdo dos seguintes aspetos:

1. Maior descentralizacdo de competéncias por parte dos servigos centrais do Instituto

de Seguranca Social,
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2. Maior valorizagdo do papel da unidade orgéanica dentro da organizagdo bem como do
papel dos diferentes colaboradores,

3. Reducdo do niimero de objetivos e que estes reflitam o trabalho didrio,

4. Melhoria das condicdes fisicas de trabalho, do equipamento informético e
disponibiliza¢do de mais recursos (ex.: viaturas),

5. Maior justica na atribuicao de cargos de chefia,

6. Melhor distribuicao do volume de trabalho e menor volume de trabalho,

7. Maior numero de recursos humanos,

8. Existéncia de um sistema de recompensas profissionais para trabalhadores que

desempenhem as suas fungdes com profissionalismo,

9. Supressdo da pressdo continua para responder a objetivos que muitas vezes ndo t€m
nada a ver com as funcdes atribuidas,

10. Existéncia de espirito de equipa e participagdo ativa de cada trabalhador,

11. Possibilidade de cada colaborador poder estar afeto a drea funcional para o qual esta
mais motivado,

12. Mais reunides com as chefias diretas e partilha quer do insucesso quer do sucesso,

13. Mais respostas para combater a pobreza encoberta, parcerias mais operativas, uma
fiscalizacdo realmente atuante e colaborante com a agdo social,

14. Mais oportunidades de formacao profissional, valorizacdo e progressao na carreira,

15. Mais comunicagdo entre servigos e partilha de informacao.

As respostas revelam que os colaboradores sentem necessidade de reconhecimento do
trabalho realizado e de deter as condi¢cdes necessdrias a normal prossecu¢ao das suas tarefas
(condigdes fisicas, equipamentos, nimero de efetivos versus volume de trabalho), por outro
lado, também se revelou importante para os colaboradores o reconhecimento da unidade
organica a que estdo afetos. O trabalho por objetivos e as oportunidades de progressido na
carreira e valorizacdo profissional sdo fatores bastante valorizados e considerados como

alimento para a motivacao.
Questdo 2: Sou capaz de sugerir um conjunto de aspetos que poderdo influenciar

positivamente os niveis satisfacdo no trabalho da minha unidade orgdnica.

As respostas obtidas a esta questao traduzem-se na identificagdo dos seguintes aspetos:
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10.
11.

12.
13.

14.

15

16.

17.
18.

Valorizagdo da (minha) unidade orgéanica dentro da prépria institui¢ao,

Existir uma maior articulacio entre as unidades do Centro Distrital,

Colocagdo dos funciondrios em unidades orgéanicas onde se sintam melhor e
principalmente de acordo com a sua formag¢ao académica,

Vencimento adequado as funcdes e as classificacdes obtidas,

Descongelamento da progressao das carreiras,

Maior espirito de equipa entre os trabalhadores (partilha / discussdo de processos /
procedimentos / dividas),

Implementa¢do de um sistema de avaliacdo de desempenho mais justo,

Aumento das quotas para as avaliacdes relevantes,

Partilhar ndo s6 as dificuldades mas também os resultados positivos na equipa,
Melhorar o sistema de informagao e comunicacao relacionados com o processo,
Implementacdo de medidas de salvaguarda / protecdo dos trabalhadores sujeitos a
riscos em termos de seguranca,

Implementac@o de um sistema de Avaliacao da Qualidade da Interven¢do Técnica,
Maior proximidade e apoio por parte das Chefias / Reunides periddicas entre chefe
de equipa e funcionadrios,

Neutralidade no tratamento / relagio interpessoal,

. Maior afetacdo de recursos humanos na unidade organica de forma a atenuar o
excessivo volume de trabalho afeto a cada colaborador, por um lado, e atribuir mais
responsabilidade por outro,

Melhoria das condi¢des de trabalho em termos de espaco fisico e de equipamentos
(mobilidrio, viaturas e equipamento informatico),

Promover a monitorizag¢ao dos objetivos de forma periddica,

O grau de insatisfacdo existente deve-se essencialmente a causas exteriores ao

Centro Distrital, nomeadamente aos cortes de subsidios e de vencimento.

Estes fatores sdo reveladores do sentimento de insatisfacdo com o sistema da avaliacdo do

desempenho, principalmente ao nivel da existéncia de quotas; o sistema de avaliacao do

desempenho é também considerado como motivador do sentimento de injustica entre

colegas. E notdria a insatisfacdo com a suspensao dos efeitos da avaliagdo do desempenho.
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Questio 3: Relativamente ao processo de avaliagdo do desempenho consigo apontar os

aspetos mais positivos.

As respostas a esta questdo centraram-se nos seguintes aspetos:

1.

A S R AN

11.
12.

13.
14.

15.

16.

17.

18.
19.

Mobiliza todos em torno da missdo do servico e reconhece e estimula o
autodesenvolvimento dos colaboradores,
Criagdo de objetivos,
Maior ajustamento/clarificagdo dos objetivos individuais face aos da organizagao,
Promove uma comunicacao eficaz entre os funciondrios e as hierarquias de modo a
proporcionar uma melhoria da qualidade dos servicos prestados ao cidaddo, a
sociedade civil, as empresas e as comunidades,
Maior objetividade na avaliacao,
Recompensa pelo desempenho obtido,
Orientagdo para os resultados,
Maior responsabilidade,
Maior qualidade de trabalho,
. Melhor desempenho no trabalho,
Compromisso para com o Servigo,
Motiva o colaborador desde que os objetivos propostos se adequem a realidade da
equipa e a composi¢cao do nimero de colaboradores,
Possibilidade de gerir os tempos de resposta ds solicitagdes,
Avaliacdo do trabalho nas suas atividades laborais, nas suas metas e objetivos, bem
como, indicios de fatores criticos de sucesso,
Maior responsabilizacdo, por parte dos elementos responsdveis, pela concretizacao
dos objetivos,
Maior controlo do trabalho realizado e a realizar; exigéncia de mais rigor na
concretizacdo do trabalho,
Satisfacdo pessoal,
A melhoria continua dos servigos, fazendo os funciondrios parte desta mudanga,
Possibilidade de refletir sobre o trabalho desenvolvido ao longo do ano, apontar
aspetos menos positivos incentivando assim a participacdo e envolvimento dos

colaboradores no processo de tomada de decisao,
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20. Os colaboradores tentam pelo menos cumprir 0s objetivos propostos, garantindo
assim a produtividade da unidade organica. Todo o processo acaba por ser um fio
condutor do trabalho a desenvolver ao longo do ano e das prioridades do servigo,

21. Sistema Informético implementado.

Os aspetos referidos evidenciam que o sistema de avaliagdo do desempenho em vigor, tem
como principal vantagem, o facto dos trabalhadores contratualizarem objetivos. A definicao
de objetivos tem como principal relevancia a mobilizagdo de todos em torno das metas a
alcancar levando a que todos, ou quase todos, tenham um maior compromisso para com 0
servico, tentem desenvolver um trabalho de maior qualidade de forma a pelo menos

cumprirem os objetivos tracados.

Questdo 4: Relativamente ao processo de avaliagdo do desempenho consigo apontar os
aspetos mais negativos.
As respostas a esta questdo centraram-se nos seguintes aspetos:

1. Dificuldade em quantificar se o nivel de exigéncia que é colocado em cada drea ¢
uniforme de forma a ndo criar situa¢des de injustica relativa,

2. O proprio processo de avaliacdo € ambiguo, conduz na grande maioria das vezes a
avaliacOes injustas. Para que isto ndo aconteca os objetivos tracados devem ser
atribuidos ao trabalhador para que este os possa concretizar, ou seja devem motiva-
lo e ndo desinteressa-lo do trabalho. Contribuem na grande maioria das vezes para a
baixa de produtividade e desmotivagdo (mesmo que temporéaria),

3. O facto de termos objetivos definidos cujo cumprimento depende de terceiros,

4. A competitividade pouco sauddvel por parte dos colaboradores resultante da prépria
avaliacdo,

5. O SIADAP apenas valoriza os objetivos estabelecidos, objetivos que ndo conseguem
retratar grande parte do universo de trabalho de cada colaborador, ou seja uma parte
do trabalho nio é devidamente avaliada/valorada,

6. A existéncia de quotas é apontado como um fator negativo pois:

- Ao terem de ser respeitadas por parte das chefias muitas vezes nio espelham o

empenho de todos os colaboradores,
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- O desajusto da classifica¢do entre um colaborador que se esforcou e s ter 3,9 e
0 que pouco ou nada contribuiu e obtém 3,

- Promove a competitividade e gera conflitos interpessoais,

- Sistema de quotas por vezes gera injusticas (impede o reconhecimento de todos
os que efetivamente superam os objetivos),

7. Subjetividade do Avaliador,

8. Definicado dos objetivos,

9. Burocracia,

10. Desmotivagado por parte dos que efetivamente se esforcam e superam os objetivos,

11. Dificuldades de relagcdo entre os elementos da equipa com as chefias,

12. Nao se traduz, na pratica, em incentivos de progressao na carreira ou financeiros,

13. O sistema de notacao,

14. Os mesmos objetivos definidos a nivel nacional para realidades completamente
diferentes quer em termos de recursos humanos, quer mesmo da propria envolvente
social,

15. Nem sempre os colaboradores veem este processo como uma mais valia, mas como
uma obrigacdo desnecessdria e que ndo lhes traz quaisquer beneficios. Sentem o

processo como um "peso”.

o7

Os pontos referidos acima sdo reveladores do sentimento de injustica associados

o/

subjetividade da avaliacdo (geradora de conflitos interpessoais com colegas e chefias),
definicdo de objetivos e aos meios disponiveis para os concretizar, revelando ainda o
desencanto pela inexisténcia de beneficios associados ao sistema da avaliacdio do

desempenho.
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Quadro n.° 31 — Namero de Respostas Dadas as Questoes Abertas

Questao 1 Questao 2 Questao 3 Questao 4
Item N° Item N° Item N° Item N°
n. | Respostas | n.” | Respostas| n.” | Respostas| n.° | Respostas
1 1 1 2 1 2 1 2
2 1 2 1 2 3 2 5
3 1 3 1 3 1 3 3
4 7 4 1 4 1 4 5
5 1 5 1 5 3 5 3
6 2 6 3 6 1 6 12
7 2 7 1 7 2 7 4
8 3 8 1 8 2 8 2
9 1 9 2 9 4 9 3
10 3 10 1 10 1 10 2
11 1 11 4 11 1 11 1
12 6 12 1 12 1 12 2
13 1 13 2 13 2 13 1
14 3 14 1 14 1 14 1
15 2 15 2 15 1 15 1
16 3 16 1
17 1 17 1
18 1 18 1
19 1
20 1
21 1
TOTAL 35 TOTAL 29 TOTAL 32 TOTAL 47

Fonte: Elaboragao prépria com base nas respostas dadas as questdes abertas
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6.4. Discussao Dos Resultados

A andlise dos resultados obtidos e expostos nos pontos 6.2 e 6.3 revelam que o sistema de
avaliacdo do desempenho em vigor afeta negativamente a motivacdo e a satisfacdo dos
respondentes ao questiondrio estando assim dada a resposta a questdao de partida “Como ¢é
que o sistema de avaliagdo em vigor no Instituto de Seguranga Social (Centro Distrital de

Santarém) afeta a motivagao e a satisfacdo dos trabalhadores?”.

Hoje considera-se como principal fator competitivo das organiza¢des as pessoas porque se
pressupde que quanto mais motivados e empenhados estiverem os colaboradores mais
produtivos sdo (Caetano e Vala, 2007). Segundo estes autores a avaliagdo do desempenho,
como técnica de gestdo de recursos humanos, tem originado uma aten¢do especial nos

investigadores pois pode ter consequéncias expressivas na produtividade.

Os respondentes evidenciaram pelas respostas dadas que os seus niveis de motivagao
dependem do relacionamento com os superiores hierdrquicos, dos recursos fisicos, da
experiéncia profissional e da autonomia que lhes é dada, revelaram também que a pressdo
inerente aos prazos dos objetivos € um fator negativo, que o formalismo aumentou com a
implementacdo do SIADAP e mais de metade dos respondentes considera ndo haver sentido

de justica e equilibrio na atribuicao das avalia¢des de desempenho.

Foi também possivel aferir da existéncia de um bom ambiente de trabalho, havendo bom
relacionamento entre colegas, colaboradores e superiores hierdrquicos. Nao ha satisfacao
perante a remuneragdo, recompensas e beneficios mas ha bons niveis de satisfacdo perante a
conciliacdo entre a vida profissional e a social e familiar. A satisfacdo dos respondentes
perante a existéncia de um sistema de avaliacdo do desempenho € razoavel, no entanto, ndao

estdo satisfeitos com o impacte que o mesmo tem na progressao na carreira.

A insatisfacdo com as remuneragdes, beneficios e progressdo na carreira € bastante negativo
pois “os planos de incentivos constituem-se como o melhor método para recompensar o
desempenho, potenciando a organizacao para atingir melhores resultados” (Caetano & Vala,
2007, p.411). Apesar da motivagcdo nao ser apenas funcdo das recompensas e depender de

fatores como o relacionamento com colegas, a satisfacdo com o trabalho, as oportunidades
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de mobilidade e promocao, que sao fatores em que os respondentes manifestaram satisfacao,
a longo prazo, esta satisfacdo pode nao ser suficiente para compensar a insatisfacdo sentida
com a remuneracdo auferida.

As respostas as questOes abertas revelam que € importante para os respondentes o
reconhecimento da unidade organica a que estio afetos e confirmam os resultados obtidos,
nomeadamente, a insatisfacdo com o sistema de avaliacdo do desempenho no que respeita a
existéncia de quotas, a injustica associada a subjetividade da avaliacdo e a insatisfagdo com
a suspensdo dos efeitos da avaliacdo do desempenho, a contratualizacdo de objetivos como
principal vantagem dos sistema pois mobiliza todos no mesmo sentido e o desencanto pela

inexisténcia de beneficios associados ao sistema da avaliacao do desempenho.

Da andlise as frequéncias dos fatores conclui-se que para as trés amostras existe
concordincia com a existéncia de motivagcdo no local de trabalho, que apenas as chefias
concordam com uma influéncia positiva do sistema de avaliacdo em vigor e que existe nas
trés amostras o sentimento de que o SIADAP contribui para diminuir os niveis de
motivacdo. Da andlise as frequéncias dos fatores conclui-se também que apenas a amostra
das chefias manifesta satisfacio com a remuneragcdo, recompensas e oportunidades
profissionais, por outro lado, as trés amostras revelam satisfacao perante a conciliagdo da
vida pessoal com a profissional, com o processo de avaliagdo do desempenho, com as
pessoas envolvidas no mesmo, com as condi¢des de trabalho e com o ambiente de trabalho.
Verificou-se que a amostra das chefias tem niveis de satisfacao superiores a amostra das nao
chefias relativamente a avaliacdo do desempenho e, as respostas das trés amostras revelam
que a avaliacdo do desempenho ndo interfere nem com o relacionamento interpessoal nem

com a imagem da Instituicao no exterior.

E notério que a amostra das chefias apresenta niveis de motivacdo e de satisfacdo

ligeiramente superiores a amostra dos nio chefes.
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7. CONCLUSAO, LIMITACOES DO ESTUDO E PERSPETIVAS
DE INVESTIGACAO FUTURA

7.1. Conclusao

Conforme resposta antecipada a questdo de partida foi possivel confirmar que o sistema de
avaliacdo em vigor no ISS (o SIADAP) influencia negativamente a motivagao e a satisfacao
dos trabalhadores do Centro Distrital de Santarém. Na opinido dos respondentes o SIADAP
¢ um sistema burocritico, que se considera injusto e que quase ndo tem efeitos na

progressdo na carreira.

Depois da pesquisa bibliografica sobre o tema em estudo, foi possivel concretizar os
objetivos especificos, através da andlise dos dados recolhidos com a aplicagdo do
questiondrio. Procedeu-se a andlise dos resultados interpretando as frequéncias das respostas

dadas, recorreu-se ao SPSS para concretizacdo da andlise fatorial e a técnica andlise de

conteudo para estudo das respostas dadas as questdes abertas.

Quanto aos objetivos especificos Analisar o impacte do sistema de avaliagdo do
desempenho ao nivel da motivagdo dos trabalhadores e Analisar o impacte do sistema de
avaliacdo do desempenho ao nivel da satisfacdo dos trabalhadores foi possivel constatar
que o sistema de avaliacdo do desempenho nio tem uma influencia positiva na motivacao e
na satisfacio dos trabalhadores, sendo o seu impacte negativo nos niveis de motivacio de
satisfacdo dos trabalhadores. Esta avaliacdo foi possivel através da andlise das frequéncias
das respostas obtidas as questdes do questiondrio, bem como, com a andlise das respostas as

questdes abertas.

Em relacio ao objetivo especifico Analisar o impacte do sistema de avaliacdo do
desempenho ao nivel da motivacdo dos trabalhadores destacam-se os seguintes resultados:
® 63,6% dos respondentes consideram que o SIADAP tem desmotivado as dindmicas
de trabalho em equipa,
e 51,8% dos respondentes véem a pressao inerente ao cumprimento dos prazos de

cada objetivo como fator de desmotivagao,
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e 87,2% dos respondentes consideram que se tivessem mais recompensas

profissionais sentir-se-iam mais motivados.

Quanto ao objetivo especifico Analisar o impacte do sistema de avaliacdo do desempenho
ao nivel da satisfacdo dos trabalhadores aferiu-se que:
® 51% dos respondentes estdo insatisfeitos com o impacte da avaliacio do
desempenho na progressao na carreira,
*  62,7% dos respondentes estdo insatisfeitos com a remuneragao que recebem,
e 61% dos respondentes estdo insatisfeitos com as recompensas e beneficios que

recebem da organizacao.

Através da ferramenta estatistica andlise fatorial de componentes principais € com recurso
ao programa SPSS, foi possivel alcancar o objetivo especifico Identificar as dimensées que
estdo por detrds da construcdo da percecdo da motivacdo e da satisfacdo tendo-se
identificado seis dimensdes para a motivacdo e outras seis para a satisfacdo. Os fatores
obtidos para a motivacdo e avaliacdo do desempenho explicam 62,083% da variancia dos
dados iniciais e os fatores obtidos para a satisfacdo e avaliacdo do desempenho explicam
69,464% da variancia dos dados iniciais. O teste KMO deu valores de 0,739 e 0,858 para a
motivacdo e avalicdilo do desempenho e satisfacio e avaliacio do desempenho

respetivamente, o que revela que a anélise de componentes principais podia ser efectuada.

Ap6s andlise dos loadings das varidveis correlacionadas atribuiu-se um nome a cada

dimensio de acordo com a natureza das mesmas.

As dimensdes encontradas para a motivacao e avaliagdo do desempenho foram:
1. Influéncia da avaliacdo do desempenho,

Tarefas realizadas e motivacao intrinseca,

Influéncia de fatores extrinsecos,

Motivagdo no local de trabalho,

Desempenho, motivagao e SIADAP,

AN i

Percecao sobre a origem da motivacao.
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As dimensdes encontradas para a satisfac@o e avaliagdo do desempenho foram:

1. Recompensas profissionais e participacdo dos trabalhadores na unidade organica,
Vida pessoal, profissional e avaliacdo do desempenho,
Processo de avaliagdo do desempenho e a unidade orgénica em que se estd inserido,
Sistema de avaliacdo do desempenho,
Condigdes de trabalho e o alinhamento de objetivos,

Ambiente de Trabalho.

AN O i

O objectivo especifico Analisar o perfil dos trabalhadores relativamente a motivagcdo e a
satisfacdo foi concretizado com recurso a andlise das frequéncias de cada uma das amostras
(total, chefia e ndo chefia) para cada dimensao encontrada e com a andlise dos gréficos de
perfil. Com o estudo referido foi possivel comparar as respostas dos grupos de trabalhadores
dirigentes e ndo dirigentes, aferindo-se que as chefias t€ém uma perspetiva do SIADAP
diferente dos trabalhadores que ndo estdo a exercer um cargo dirigente € que manifestam
niveis de satisfacdo superiores no que respeita as remuneracdes auferidas e progressao na

carreira.

Assim, sugere-se que numa proxima revisao do sistema de avaliagdo do desempenho, se
considere a progressdao na carreira € os prémios como um fator essencial do sistema e se
promova a criacdo de mecanismos que permitam alargar os efeitos da avaliagdo do
desempenho a todos aqueles que realmente merecem. O sistema de atribui¢do de boas notas
por quotas, todos 0s anos coloca muitos bons funciondrios insatisfeitos e consequentemente
desmotivados. Estas pequenas grandes alteracdes permitirdo um olhar diferente perante o

sistema de avaliacdo.
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7.2. Limitacoes Do Estudo E Perspetivas De Investigacao Futura

Este trabalho foi desenvolvido com grande motivacdo e entusiasmo, no entanto, a principal
limitacdo residiu na dificuldade de conciliagdo da vida profissional com a vida privada e a
elaboracdo do mesmo. Esta limita¢ao foi continuamente ultrapassada com rigor e dedicacgao.
Este estudo alargou-me os conhecimentos, acrescentou valor ao meu capital humano e

espero que seja também um contributo valido para o conhecimento.

Quanto mais aprofundamos um tema mais percebemos o quanto ainda ha para desbravar e
descobrir. O tema da motivagdo e da satisfacdo no trabalho, apesar de nao serem recentes,
estdo sempre atualizados pois, como seres humanos que somos, necessitamos de energia
para o trabalho, e essa energia é-nos dada em grande parte pela motivacao e pela satisfacao
de que dispomos. J4 a avaliacio do desempenho € uma constante nas nossas vidas
profissionais, por isso, este tema merece ser mais investigado, é importante percebermos os

efeitos da avaliacdo do desempenho em vigor no setor publico para, ao desenvolverem-se

alteracoes a lei atual, se poder colmatar ou atenuar os efeitos menos positivos.
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Anexo n.° 1 — Questionario
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Este questiondrio tem como objetivo recolher dados sobre a motivagdo e satisfacdo no
trabalho e sua relacio com a avaliacio do desempenho e destina-se a um trabalho de

investigacdo no ambito de uma dissertagdo de mestrado.

A sua opinido sincera é muito importante. Este inquérito € anénimo e as perguntas sdo todas

de resposta obrigatdria. Se alguma questdo ndo se adequar ao seu caso deixe em branco.

Obrigado pela sua participagao!
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1- MOTIVACAO E AVALIACAO DO DESEMPENHO

As frases que se seguem tém como objetivo avaliar a sua motivacao no trabalho, bem como o
impacte da avaliacdo do desempenho na motivagdo. Avalie as vdrias afirmacdes numa escalade 1 a
7, em que:

Discordo totalmente

Discordo

Discordo ligeiramente/um pouco
Nao sei/estou indeciso (a)
Concordo ligeiramente/um pouco
Concordo

Concordo totalmente

NN AP =

Sinto-me motivado(a) no meu local de trabalho.

Sinto que os meus colegas estdo motivados no local de trabalho.

Os meus superiores hierdrquicos influenciam os meus niveis de motivagao.

BN =

A minha motivacgao deriva diretamente do relacionamento com os meus
colegas.

O trabalho que realizo influencia os meus niveis de motivacio.

Gosto do tipo de tarefas que me estdo atribuidas.

Sinto-me motivado para realizar um trabalho de qualidade.

Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-me-ia mais motivado(a).

O |0 I[N

Os recursos fisicos do meu local de trabalho sdo fonte de motivagio.

10 | A experiéncia profissional faz-me sentir motivado.

11 | Com mais autonomia seria mais eficaz no meu trabalho.

12 | Gosto de dar o meu melhor pela instituicio, mesmo sem me ser solicitado.

13 | A definicdo de objetivos leva-me a trabalhar com mais afinco.

14 | O meu nivel de motivagdo aumentou desde que foi implementado o sistema
de avaliagdo SIADAP na Instituigdo.

15 | Constato que os niveis de participagdo em termos de decisdes operacionais
aumentaram no que diz respeito & minha unidade orgénica, desde que foi
implementado o STADAP.

16 | Sinto que o sistema de avaliagdo do desempenho tem, por vezes,
desmotivado as dindmicas de trabalho em equipa.

17 | O sistema de comunicagdo interna tornou-se mais eficaz desde que a
Institui¢do gere as suas atividades numa perspetiva de gestdo por objetivos.

18 | Acredito que desempenhos individuais de qualidade contribuirdo para

Institui¢des de qualidade e de exceléncia.
19 | Por vezes sinto-me desmotivado(a) devido a pressdo inerente ao
cumprimento dos prazos de cada objetivo.

20 | O sistema de avaliacdo do desempenho aumentou significativamente o grau
de formalismo (burocracia) na organizagao.

21 | Apds a implementacgdo do sistema de avaliagdo do desempenho aumentaram
os niveis de compromisso com o servi¢co e com a Institui¢do.

22 | O meu papel na Organiza¢do ficou muito mais claro desde a implementacio
do sistema de avaliacdo do desempenho.

23 | Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicio das
classificagoes.

24 | Se estiver mais motivado produzo mais e com maior qualidade.
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25. Sou capaz de sugerir um conjunto de aspetos que poderiam contribuir para aumentar os niveis de
motivacdo e produtividade da minha unidade organica, como por exemplo:

2 - SATISFACAO E AVALIACAO DO DESEMPENHO

As frases que se seguem tém como objetivo aferir o grau de satisfagdo/insatisfacdo relativamente ao
trabalho e ao sistema de avaliagdo do desempenho. Utilize a escala abaixo relativamente a cada uma
das afirmagdes:

Totalmente insatisfeito(a)
Insatisfeito(a)

Algo insatisfeito(a)

Nao sei/estou indeciso (a)
Algo satisfeito(a)
Satisfeito

Totalmente satisfeito(a)

SR

Com as pessoas que me relaciono e que convivo.

O respeito e tratamento que recebo do meu superior hierdrquico.

O respeito e tratamento por parte dos meus colegas.

A remuneragdo que recebo tendo em conta as minhas fungdes.

As recompensas e beneficios que recebo da organizacio onde trabalho.

Conciliagdo da vida profissional com a vida social/familiar.

Existéncia de um sistema de avaliacdo do desempenho.

[cAENE o WAV, NN RO} O o

Impacte da avaliacdo do desempenho na qualidade do trabalho.

el

Impacte da avaliacdo do desempenho na progressao na carreira.

11 | Processo de defini¢do de objetivos individuais.

11 | Processo de autoavaliacio.

12 | Classificacdo atribuida.

13 | Atitude das pessoas envolvidas no processo de avaliacdo do desempenho.

14 | As oportunidades de formagdo e desenvolvimento resultantes do processo
de avaliagdo.

15 | Os niveis de participag@o e envolvimento dos trabalhadores nos processos
de tomada de decis@o relativas a minha unidade orgénica.

16 | O reconhecimento da importancia da minha unidade orgénica na
concretizagdo da missdo e dos objetivos estratégicos da Institui¢do.

17 | A transparéncia e agilidade do sistema de comunicacdo interna.

18 | Impacte da avaliagdo do desempenho na qualidade do relacionamento
interpessoal.

19 | Impacte da avaliacdo do desempenho na imagem da Instituicio no
exterior.

20 | Sistemas de Informagdo e Comunicagdo diretamente ligados ao processo
de avalia¢do do desempenho.

21 | O nimero de trabalhadores que estdo afetos a minha unidade orgénica
neste momento.

22 | As condigdes de trabalho que me sdo oferecidas em termos de espaco
fisico e equipamentos disponiveis.

23 | Alinhamento dos objetivos individuais com os objetivos estratégicos da
Instituigdo.
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24. Sou capaz de sugerir um conjunto de aspetos que poderdo influenciar positivamente os niveis
satisfacdo no trabalho da minha unidade orgénica, como por exemplo:

25. Relativamente ao processo de avaliacdo do desempenho consigo apontar:
a) Os aspetos mais positivos:

b) Os aspetos mais negativos:

3 - CARACTERIZACAO DO TRABALHADOR

1. Sexo:F___ M__

2. ldade: _____

3. Estado Civil: ____

4. Habilitacdes Literarias: 9° Ano: ___ 12° Ano: ___ Bacharelato: ___ Licenciatura: ____

P6s-Graduagdo: __ Mestrado: ____ Outros: ____
5. Ano de inicio de func¢des no Centro Distrital de Santarém:
6. Tipo de contrato de trabalho: Termo Certo: ____ Por tempo indeterminado: _____
Outro:

7. Categoria/carreira atual: Assistente Operacional: ____ Assistente Técnico: ____
Técnico Superior: ___

8. Ocupa uma posi¢do de chefia? Sim: ___ Nao: ___

Se sim, € avaliador de quantos trabalhadores?
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Anexo n.’ 3 — Organigrama Centro Distrital
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Organigrama Gentro Distrital Santarem
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