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RESUMO

A avaliagdo do desempenho tem vindo a auferir uma importancia progressiva como fator
decisivo no sucesso das organizacdes, sendo utilizada como uma ferramenta que permite
medir e identificar desvios entre o realizado e aquilo que foi projetado como um objetivo. Na
atualidade, a Administracdo Publica recorre ao Sistema de Avaliacdo de Desempenho, a
Avaliagdo do Desempenho na Administragdo Publica e o Sistema Integrado de Gestdo para
melhorar o desempenho dos recursos humanos e para promover a motivacao dos mesmos.
Esta investigacdo incidira no SIADAP 3, pretende-se assim analisar e compreender o papel do
SIADAP 3 nos trabalhadores da Administragdo Publica e de que forma os objetivos individuais
influenciam a sua motivagdo. Para tal foi aplicado um inquérito por questionario aos
trabalhadores da Camara Municipal de Ponte de Sor. As principais conclusGes remetem para
que os objetivos individuais influenciam a motivacdo dos trabalhadores estando mais

motivados intrinsecamente.
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ABSTRACT

Influence of goals on work motivation: A case study in public administration

Performance evaluation has gained progressive importance as a decisive factor in the success
of organizations, being used as a tool that allows measuring and identifying deviations
between what has been accomplished and what was projected as an objective. Currently,
Public Administration uses the Performance Assessment System, the Performance
Assessment in Public Administration and the Integrated Management System to improve the
performance of human resources and to promote their motivation. This investigation will
focus on SIADAP 3, it is intended to analyze and understand the role of SIADAP 3 in Public
Administration workers and how individual goals influence their motivation. For this, a
questionnaire survey was applied to the workers of the Municipality of Ponte de Sor. The main
conclusions refer to the individual goals influence the motivation of workers being more

intrinsically motivated.

Keyword: Work Motivation; Public administration; SIADAP; Objectives



AGRADECIMENTOS

Gostaria de expressar o meu agradecimento a minha companheira, pela companhia, apoio,

dedicac¢do, paciéncia e ajuda, pois, sem ela nada disto seria possivel.

A minha m3e por ter-me proporcionado a possibilidade de estudar.

A Prof.? Doutora Maria de Fatima Nunes Jorge Oliveira que em muito me ajudou e orientou na

minha dissertacao.

Ao presidente da Camara de Municipal de Ponte de Sor, a Vereadora Alda Falca e a diretora da
divisdo de Recursos Humanos Manuela Correia, por terem proporcionado a hipétese de

aplicar o meu questionario e fazer a presente investigacao.

E a todos os que participaram nesta dissertagdo tornando-a possivel.



INDICE

INDICE DE APENDICES ....ccucveuinirunrircsessiscsnssiscssssesessssessssssssssssssssssesssssssnssssseness 8
INDICE DE FIGURAS .....ccooueerverreeraeereecssessnessnesseessessasssssssassasssassssessasssassasssaessasss 9
INDICE DE TABELAS .....ccooveeeereerseesseessesssesseesseesssessssssessassssesssssssessessassssesasses 12
LISTAGEM DE ABREVIATURAS ...ccuttuteteitecteceerensessesesessecsesessessessessssessessssessess 15
1 - INTRODUGAD. ....ccccrererrueecrreeecraeecssneesssssssssssssssssssssssssnsesssssssssassssasssssssssnnes 16
1.1 Enquadramento do Tema e Justificagoes da Escolha...........ccecueereuiinieennincnnnnen. 16
1.2 Formulagao do Problema e dos ObjJetivos ...........cccccervrieiininnininninensineenssecsssneens 16
1.3 Metodologia de INVestiZagao .........ccceeeueiiiiiiiueiiiiiiieeiinire e 17
1.4 Estrutura do Trabalho..........eeeieiiiiiiiiiiiiiniiitrcc e 17

2 - Revisao de Literatura .....ccccceeeeeeeeeeeeeeennnnnnnnnnenneneneiiiiiisiissssssssssneneneneneseees 19
20 T A7 Tt T N 19
2.1.1 0 Conceito De Motivagao Para o Trabalho ...............ccccccoinieiinnicinccecee 20
2.1.2 Teorias Da Motivagao Para o Trabalho ...............ccccoiiiiiniieiiiinnccceeeeeeene 21
2.1.3 Motivagao INtrinseca E EXTINSECA .......c..coouuiuiuiieiieincieieeeeseseie e 26

2.2 Avaliag¢ao Do Desempenho e Motivacao para o Trabalho ..........cccccceeeeiriieiricnnenn. 27
2.3 Administracido PUblica — AValiagao .........ccceeverrerrrrerenrenneseneseesesessesessessessessssessenes 30
2.3.1 A Avaliagdo No Contexto Da Administragdo Publica..............cccccoevieirierniencnscieeenn, 32

2.3.2 Modelos De Avaliagdo De Desempenho Na Administracdo Publica..................ccoeone..... 34
2.3 3 SIADAP ...t et st h e st e b e s bt e b sbe s b sar e e neenaes 36
2.3U4SIADAP 3.ttt ettt h e st b e e e bt bt s b e e bt e s reenneenaes 39

3~ METODOLOGIA....cccituiiertniteireseectnssessecsaessessssssessessesssssssssessssssssssssassasssnsns 42
3.1 0bjetivos DO ESTUAO.........cciiiiiiieeiiiiiiiicinennncnsssscsssassses s s sansssesssssssssssnnnnes 42
3.2 Técnica De Recolha De DAados..........ccecceueeeeereruenteesennetsessessesesessessesessessssesessesns 42
3.3 Instrumentos Utilizados...........cccovvueiriiiiiiiiiiiiiiiiicneeneee s a4
3.4 Caracterizagao Da AmOStra........ccccceviiriuiiiiiniiininennrie e 46
4- ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS .......ccorueereeraeeraeeraessaessaessessaesssessases 49
4.1 Motivacao No Trabalho E Avaliacdo Do Desempenho...........cccccceveueerineeninecninnennn. 50
4.1.1 ANALISE D@ DAGOS ..ottt bbbttt 50

4.2 Satisfacao E Avaliacao Do Desempenho.............ccccceriveeiiniiinneninnennnnesnssecsssnenns 68
4.2.1 ANALISE D@ DAUOS ...ttt sttt 68

4.3 Discussao DOS ReSUItAdOS..........ceeeeeeeeeeeeeinenenenmmnninininenenininisisisesesesssasessesesesesaseseseses 80

5' CONSIDERAQGES FINAIS 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000 86

L B o 1 1oL T3 - 86
5.2 Limitag0es DO EStUdO...........cocvueiiiuiiiiiiiiiiiiircncnt e 87
5.3 EStUdOS FURUIOS ....coooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiinninnnnnnnnnnnnnnnns s ssssssesens 87
BIBLIOGRAFIA ...cctuiturtcecsassenssassessessssessesssssssessessssssssssssssssssssssssssessesssssssessess 88



APENDICE



INDICE DE APENDICES
Pag.

Apéndice n.°1: Questionario- A Influéncia dos Objetivos na Motivacdo dos Trabalhadores da
Administracdo PUblica: Um EStudO de Cas0.......ccceuvueveuereririerereieiietereeeeeesesesssesesssssesesesesnaes 97



INDICE DE FIGURAS

Pag.
Grafico N°1: Sinto-Me Motivado(A) No Meu Local De Trabalho.......coevievveveneiieniinieiesreenenes 50
Grafico N°2: Sinto-Me Que Os Meus Colegas Estdo Motivados No Local De Trabalho................ 50

Grafico N°3: Os Meus Superiores Hierarquicos Influenciam Os Meus Niveis De Motivagao......50

Grafico N°4: A Minha Motivacdo Deriva Diretamente Do Relacionamento Com Os Meus

COLBEAS. ettt sttt ettt et s a et et b e e h et e b b n et e b e e ae et et e beeneeee 51
Grafico N° 5: O Trabalho Que Realizo Influencia Os Meus Niveis De Motivacdo............ccceuee... 51
Grafico N°6: Gosto Do Tipo De Tarefas Que Me Estdo Atribuidas........ccoeeeveevveeceeeeerecenreenne, 51

Grafico N°7: Se Tivesse Mais Recompensas Profissionais Sentir-Me-la Mais Motivado(A)......52

Grafico N°8: Os Recursos Fisicos Do Meu Local De Trabalho Sdo Fonte De Motivagao.............. 52

Grafico N°9: Gosto De Dar O Meu Melhor Pela Instituicdo, Mesmo Sem Me Ser Solicitado........ 52

Grafico N°10: O Meu Nivel De Motivagdo Aumentou Desde Que Foi Implementado O Sistema

De Avaliacao SIADAP Na INSHEUICA0......coeririeriereeterteeeseie sttt sttt se e see s e e etessesees 53

Grafico N°11: Sinto Que O Sistema De Avaliagdo Do Desempenho Tem, Por Vezes,

Desmotivado As Dinamicas De Trabalho EmM EQUIPa.......ccccueeeecierienieeeeieciecreeecresre e ereenens 53

Gréafico N°12: Por Vezes Sinto-Me Desmotivado(A) Devido A Pressdo Inerente Ao Cumprimento

D0S Prazos De Cada ODJELIVO.....cciiiirieririeieierciese sttt ettt e se et et sa s a e s sees 53

Grafico N°13: O Sistema De Avaliagdo Do Desempenho Aumentou Significativamente O Grau

De Formalismo (Burocracia) Na Organizagao.......cececueerereeerienueneeesesesiensesesseessessessensesessessens 54



Grafico N°14: Apds Implementacdo Do Sistema De Avaliagdo Do Desempenho Aumentaram

Os Niveis De Compromisso Com O Servigo E Com A INStItUICA0.......cceeveerreereererieeereesieeseerennas 54

Grafico N°15:0 Meu Papel Na Organizagdo Ficou Muito Mais Claro Desde A Implementagdo

Do Sistema De Avaliagao DO DESEMPENNO......ccueeueeiecierirereeeetere ettt see e ee e seeseesseseas 54

Grafico N°16: Sinto Que Existe Sentido De Justica E Equilibrio Na Atribuicdo Das

ClaSSIfICACOES. .. veveurenteuirieetertetetet ettt ettt ettt et s aeae s bt st e st et e st e b sbess et esteseaeeseebense s ensensenens 55
Grafico N°17: Se Estiver Mais Motivado Produzo Mais E Com Maior Qualidade...........c.c......... 55
Grafico N°18: O SIADAP E Algo Necessario Para A Administracdo Local..........cceueeerervreerennnnne. 55
Grafico N°19: O SIADAP Ajuda-Me Na Minha Motivagao Pessoal..........cccceeevereeeereevereennennererenenes 56
Gréafico N°20: Sem O SIADAP A Administracdo Local Ndo Seria T30 Eficaz QuantoE................ 56
Grafico N°21: O SIDAP ColoCa-Me Pressdo EXCESSIVA...c.cuerereeeiriererereniiesesessssessesssesesssesssesenns 56
Grafico N°22: Sem O SIADAP Seria Igual Ou Mais ProdutiVo..........ccceveueveeereesieenieeneeseeeesenenns 57
Grafico N°23: O SIADAP E DESNECESSANIO...u.vurvevererrereerertessersessesssessesessessesssesssssessssessessessssassons 57

Grafico N°24: Analise De Perfil. Avaliadores E Ndo Avaliadores Primeiro Grupo De Perguntas.58

Grafico N°25: A Remuneragdo Que Recebo Tendo Em Conta As Minhas Fungdes.................... 69

Grafico N°26: As Recompensas E Beneficios Que Recebo Da Organizagdo Onde Trabalho.......69

Grafico N°27: Conciliagdo Da Vida Profissional Com A Vida Social/Familiar.........ccccceevevevevnene. 69
Grafico N°28: Existéncia De Um Sistema De Avaliagdo Do Desempenho..........cccceevvervevecenennes 70
Grafico N°29: Impacte Da Avaliacdo Do Desempenho Na Qualidade Do Trabalho................... 70
Grafico N°30: Impacte Da Avaliagdo Do Desempenho Na Progressao Na Carreira...........cce..n... 70



Grafico N°31: Processo De Defini¢cdo De Objetivos INdividuais........ccceeeuevereeeerierereeressereiererenenes 71

Grafico N°32: Processo De Definicdo De Objetivos Individuais.........ccceeeeeeereerereereesreesrennnene. 71

Grafico N°33: Atitude Das Pessoas Envolvidas No Processo De Avaliagdo Do Desempenho...71

Grafico N°34: Atitude Das Pessoas Envolvidas No Processo De Avaliagdo Do Desempenho...72

Grafico N°35: Atitude Das Pessoas Envolvidas No Processo De Avaliagdo Do Desempenho....72

Grafico N°36: Alinhamento Dos Objetivos Individuais Com Os Objetivos Estratégicos Da

INSTIEUIC0. 1. ettt ettt ettt ettt ettt e s bt a et e bt eat et e b e s at et e besbesatebesbeeatenbenbesneesaeas 72

Grafico N°37: Andlise De Perfil. Avaliadores E Ndo Avaliadores Segundo Grupo De

PRIGUNTAS. .. .ottt ettt st s e e s aee s e s 74

11



INDICE DE TABELAS
Pag.

Tabela N°1: Caracterizacdo Da Amostra Em Fungdo Da Idade.......cccoevueveeereeneinenenenieenennns 47

Tabela N°2: Caracterizagcdo Da Amostra Em Fun¢do Do Género, Nacionalidade E Habilitacdes

LT E O AITAS. teuvteeeeeeeeereeereeeteeteeeeeaeeereeeseeeseesaeeseeestesstesstesstessaastesstesstesseeeneeesteentenstestenntenseenseenseeasesnes 47

Tabela N°3: Caracterizacdo Da Amostra Em Base Do Tipo De Contrato, Categoria/Carreira

Profissional, Lugar De Chefia E Avaliador De Quantos Trabalhadores.........cccccceeerererenuennncn. 47

Tabela N°4: Caracterizacdo Da Amostra Em Base Do Tipo De Contrato, Categoria/Carreira

Profissional, Lugar De Chefia E Avaliador De Quantos Trabalhadores.........ccccceeerererenuennncn. 48

Tabela N°5: Coeficiente De Alpha De Cronbach - Motivagao No Trabalho E Avaliacdo Do

DESEMPENNO.... ittt et et st e bt e e b e s b et e e b e et e et e s b e e b e eb e e b e e be e be e reenraes 49
Tabela N°6: Coeficiente De Alpha De Cronbach - Satisfacdo E Avaliagao Do Desempenho......49
Tabela N°7: Influéncia Da Avaliagdo DO DESEMPENNO.....c.cueirieirieirieieieieisieeeteee e 59
Tabela N°8: Influéncia De Fatores INtriNSECOS. .....ccouvvruerererereeeirieiereeeete et sss s ssans 60
Tabela N°9: Influéncia De Fatores EXtIrNSECOS. .....c.eueveueueieeeeeeeeeereeseseeesesesesesesesesesesenennes 61
Tabela N°10: Influéncia De Motivagdo No Local De Trabalho......c.ccocevevveieieneneniecerececnennne 61
Tabela N°11: Entendimento Sobre A Origem Da MOtiVaGa0......ccceeeuerienieieenenierenieneereeeeneneenes 62
Tabela N°12: Desempenho, Motivagao E SIADAP.........cccvieriinererteeeeet ettt n e saene 63

Tabela N°13: Tabela Cruzada Com A Variavel De Género E Com A Variavel “Gosto Do Tipo De

Tarefas QUE Me ESTA0 ALITDUIIAS......oovereeeieereereeet ettt ettt eeae st et e e e st st esaesesstesseesesnessesasane 64

12



Tabela N°14: Teste Qui-Quadrado (Género E Com A Variavel “Gosto Do Tipo De Tarefas Que Me
ESTEO ALITDUIAAS”) vvviiieieereciisteeteee ettt ettt ettt et e sr s et e tesbesabesbsenssasesbestessessesnsensessesnsosas 64

Tabela N°15: Tabela Cruzada Para HabilitagGes Literarias Com A Variavel Sinto Que Existe

Sentido De Justica E Equilibrio Na Atribuicdo Das ClassificagBes........oeveirirreeeerenerrereeenenenes 65

Tabela N°16: Teste Qui-Quadrado (HabilitacOes Literarias E Com A Variavel “Sinto Que Existe

Sentido De Justica E Equilibrio Na Atribuicdo Das Classificag0es”) .......everrerrerrveereriereneennnnens 66

Tabela N°17: Tabela Cruzada Para Ocupa Lugar De Chefia Com A Variavel Se Tivesse Mais

Recompensas, Sentir-Me-la Mais MOtivado(A) ......ccceeceeciierierieneeeeeeseeeeeeee st see e seeesse e eseeeas 67

Tabela N°18: Teste Qui-Quadrado (Ocupa Lugar De Chefia E Com A Variavel “Se Tivesse Mais

Recompensas Profissionais, Sentir-Me-la Mais Motivado(A)” .......ccceeeevierenereenieneeeseeeeeens 67

Tabela N°19: Correlacao Entre Motivacao No Trabalho E Avaliacao Do Desempenho E As

Variaveis Categoria Profissional, Idade E Ano Em Que Iniciou AS FUNGOES.......c.ccvvvrvruereereneenens 68
Tabela N°20: Recompensas ProfiSSiONais ......cceceveeiecienieeecieeeseetestes et 75
Tabela N°21: Vida Pessoal E ProfiSSional........coccueeeererienenieninininienieieesiesrestesenieeeeeeseeseeneeens 75
Tabela N°22: Processo De Avaliagdo E A Unidade OrganiCa........cceceeerenieeeenenenienenienseesessennes 75
Tabela N°23: Sistema De Avaliagao Do DESEMPENNO ...ccveeveeeieieeeree e 76

Tabela N°24: Tabela Cruzada Com A Variavel Ocupa Lugar De Chefia E Com A Variavel A

Remuneracao Que Recebo Tendo Em Conta As Minhas FUNGOES......cccveeveeerrereerveneeeeenreeneenns 77

Tabela N°25: Teste Qui-Quadrado (Variaveis: “Ocupa Lugar De Chefia” E A “Remuneracdo Que

Recebo Tendo Em Conta As Minhas FUNGOES” ......cvecieeiereecienereetenesesee e esesesseseeeessessesseenas 78

Tabela N°26: Tabela Cruzada Com A Variavel Género E Varidvel Conciliagdo Da Vida

Profissional Com A Vida SoCial/Familiar........c..coeivuiieeiiiieieiieeceecee e 78

13



Tabela N°27: Teste Qui-Quadrado (Variaveis: “Género” E A “Conciliagdo Da Vida Profissional

(000 0 Wi Te R o Yol F=1 VA 2= 10 111 L= OO 79

Tabela N°28: Tabela Cruzada Com A Variavel HabilitagGes Literarias Com A Variavel Processo

De Definigdo De Objetivos INdiVidUais........ccveerieienieeernereeeeee e seeeesees e e e e eneeeas 79

Tabela N°29: Teste Qui-Quadrado (Variadveis: “HabilitacOes Literarias” E “Processo De

Definicao De Objetivos INIVIAUAIS) ...co.eeveieieeriinieiereieiteeeestesietetee ettt see e 80

Tabela N°30: Correlacdo Satisfacdo No Trabalho E Avaliacdo De Desempenho E As Variaveis

Categoria Profissional, Idade E Ano Em Que Iniciou AS FUNGOES........cccvevererereereesreseeeenreseenns 81

14



LISTAGEM DE ABREVIATURAS

SIADAP - Sistema Integrado de Avaliagcdo do Desempenho da Administragdo Publica

15



1-INTRODUCAO

1.1 Enquadramento do Tema e Justificacoes da Escolha

A Avaliacdo do Desempenho tem vindo a estar cada vez mais instaurada na
Administragdo Publica, onde a avaliagdo se tornou um instrumento imprescindivel e cada vez
mais utilizado para medir, comparar, distinguir e incrementar desempenhos. Assim sendo,
assume uma importancia capital na dinamizagdo, estimulacao e promogao da melhoria da
performance individual, que tem implicacGes diretas no sucesso da organizagdo e na prépria

prestacdo dos trabalhadores (Madureira, 2001, 2002; Madureira & Rodrigues, 2006, 2008).

Concretamente a Administracdo Publica rege-se pelo Sistema Integrado de Avaliagado
do Desempenho para a Administracao Publica (SIADAP). Sendo o mesmo aprovado no ano de
2004, consequéncia da Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco, mas mais concretamente nos dias de

hoje rege-se pela Lei n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro.

A Avaliagdo de Desempenho é uma das praticas da Gestdo de Recursos Humanos mais
discutidas, e também uma das que carece de mais debate e investigacdo dentro das

organizagoes (Aguinis, Gottfredson, & Joo, 2011).

1.2 Formulacao do Problema e dos Objetivos

A problematica desta investigacdo passa pelos impactos que o Sistema Integrado de
Avaliagdo do Desempenho para a Administragdo Publica poderd estar a ter para com os
trabalhadores. Os mesmos sdo sujeitos a uma avaliagdo muito rigorosa e em constante
mudanca, com objetivos fixos e estabelecidos na qualidade e exceléncia com uma cultura
direcionada para os resultados. A questdo da investigacdao: “Como os objetivos individuais
podem influenciar a percecdo sobre a motivacdo para o trabalho na Administragdo Publica?”.

O objetivo geral desta investigacdo passa por descrever como os objetivos individuais

16



influenciam a perce¢do sobre a motivacdo para o trabalho na Administragdo Publica. Por sua
vez, objetivos especificos passam por: Analisar o papel do SIADAP 3 na Administracdo Publica,
especificamente, na Camara Municipal de Ponte de Sor; Descrever a influéncia que os
objetivos individuais tém na motivacdo dos trabalhadores; Analisar os principais fatores de

motivacdo dos trabalhadores de forma a perceber se serd intrinseca ou extrinseca.

Através desta investigacdo pretende-se entender os efeitos (negativos e positivos) que
o Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenho para a Administragdo Plblica podera ter
nos colaboradores de uma instituicdo publica. De realcar que esta investigacdo tenciona

entender e realcar a perspetiva dos colaboradores em relacao ao SIADAP.

1.3 Metodologia de Investigacao

O método de investigacdo que foi adotado para o presente estudo, é a analise
quantitativa, sendo que o instrumento selecionado é o inquérito por questionario. A escolha
especifica deste instrumento de recolha de dados deve-se ao tamanho esperado da amostra
e a facilidade da aplicagdo do mesmo na circunstancia pandémica que ainda se vive. O
método de amostragem foi ndo probabilistica e o tipo de amostra intencional. A recolha de
dados foi realizada na Camara Municipal de Ponte de Sor, com autorizagdo previamente
pedida ao Presidente do Municipio de Ponte de Sor e em paralelo com a divisdo de Recursos

Humanos para agilizagdo do processo de recolha de dados.

1.4 Estrutura do Trabalho

O seguinte trabalho encontra-se dividido em cinco pontos. O primeiro é a introducao
deste trabalho. Onde o segundo ponto é inteiramente dedicado ao enquadramento tedrico,
onde o mesmo se subdivide na Motivagdo, Avaliacdo do Desempenho e por ultimo a

Administracdo Publica - Avaliacdo. O terceiro ponto diz respeito a Metodologia, onde é
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abordada a forma como foi realizado o presente estudo. O quarto ponto ¢ a analise desses

resultados. Por fim, o quinto ponto é o das consideragdes finais.
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2 - Revisao de Literatura

2.1 Motivacao

A palavra motivacdo deriva do Latin “motivus”, ou seja, movimento, algo mével. E
entdo possivel, compreender que a palavra motivagao significa movimentagdo. A motivacao
é algo que leva o individuo a agir, € uma condi¢do que provoca algum tipo de a¢do ou
comportamento humano, levando o mesmo a comecar a agir e a procurar novos horizontes e

conquistas (Nakamura, 2005).

A motivacdo tem vindo a ser tema de muitas discussdes, levando-a a ter varias
defini¢des, uma delas remete para o conjunto de inimeros fatores que determinam a forma
de agir de um individuo o que tem alimentado o debate na atualidade. Sejam elas na vida
religiosa, quando se tenta analisar e compreender o que motiva um ser humano a ter fé ou o
que determina a sua propria crenga, ou como sequer escolhe. Na area da medicina, quando
se abordam certas e determinadas doencas, na educagao mais concretamente em relagao ao
processo de aprendizagem, e o que determina cada aluno a escolher um préprio caminho. A
area das organizagGes ndo é exce¢do, quando as mesmas procuram o maior rendimento dos

seus trabalhadores (Nakumura, 2005).

Para Stephen P. Robbins (2002) a motivacdo é determinante para um individuo
alcancar os seus objetivos, através da intensidade, direcdo e a presciéncia dos seus esforcos.
O autor Assis (2012) acrescenta que tanto os fatores intrinsecos e extrinsecos afetam a
motivacdo dos trabalhadores. Como tal a andlise de cada um destes fatores é que ira
demonstrar o possivel impacto que determinadas praticas dos Recursos Humanos tém sobre
o desempenho de cada trabalhador profissionalmente. Stefanini (2007), refere que os
trabalhadores gostam de ser reconhecidos profissionalmente pelos seus superiores
hierarquicos, como tal este reconhecimento faz com que o ambiente organizacional se torne

mais produtivo.
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A motivacdo existe dentro dos individuos, é universal e espalha-se através das
necessidades humanas. Todas nds seres humanos temos as nossas proprias necessidades,
para Chiavento (1999) as mesmas podem ser designadas de desejos, aspiracoes, objetivos
individuais ou motivos. Segundo o autor a motivacdo no contexto organizacional é o desejo
de atingir ou exercer altos niveis de esforco com o propédsito de alcancar os objetivos
organizacionais, os mesmos sdo condicionados pela capacidade de os individuos
satisfazerem os objetivos estabelecidos a nivel individual. A motivacdo depende da diregéo

(objetivos), forca e intensidade do comportamento (esfor¢o) e duragao e persisténcia.

2.1.1 O Conceito De Motivagao Para o Trabalho

Todorov e Moreira (2005) definem a motivagao como o impulso que vem de dentro e
que faz com que um individuo faca determinadas acdes. Os impulsos incentivam a realizar
acOes e a persistir nelas até alcancar os seus objetivos que sdo pretendidos. Neste sentido,
para os autores o proprio conceito estd associado a vontade e ao interesse, com isto
concluisse que a motivacdo é a vontade para fazer um esforco e alcancar determinadas

metas.

Para Bergamini (2003) quando um individuo estd motivado em relagdo a algo,
considera que esse “algo” é necessario ou conveniente, implicando que exista alguma
necessidade, seja ela de que tipo for. A motivagdo é o vinculo que leva essa prépria agdo a
satisfazer essa necessidade. Para o autor em apresso existem diversos motivos que
impulsionam a motivagdo, nomeadamente: racionais, emocionais, egocéntricas, altruistas,

entre outros.

Segundo Tamayo e Paschoal (2003) a motivacdo é um comportamento provocado e
guiado por metas pessoais, onde o individuo realiza um esforco para atingir um determinado
objetivo. A motivacao no trabalho manifesta-se pela orientacao do trabalhador para realizar
com prontiddo e precisdo as suas tarefas e a persistir na sua execugdo até conseguir o
resultado previsto ou esperado. Destaca-se trés componentes na motivagao: o impulso, a

direcdo e a persisténcia do comportamento.
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Segundo Katzell e Thompson (1990), intitula as teorias que se relacionam com as
questdes de motivacionais no trabalho de teorias exdgenas. As mesmas concentram-se em
aspetos do trabalho relevantes para a valorizagao e estimulacao do trabalhador no seu local
de trabalho. Para os autores, as teorias estdo concentradas principalmente nos
determinantes ambientais das atitudes e do comportamento, e muito pouco nas disposi¢oes,
interesses, valores e metas do préprio individuo que para eles podem ser alvos determinantes

para os niveis de energia que eles investem no trabalho.

Para Dolan (1996) e Freixo (2010) é necessario motivar os trabalhadores, sendo que a
tarefa de motivar um individuo é bastante complexa, pois, é necessaria adaptar o esforgo que
é exigido as particularidades de cada um, sendo que, face as necessidades que lhes s&o

caracteristicas, cada individuo é intricadamente diferente do outro.

Lawler (1993) descreve a motivagdo como uma caracteristica critica em qualquer
organizagao, como tal deve-se analisar e observar quaisquer praticas de gestao que tem como
fim evitar o impacto que terdo os comportamentos individuais e organizacionais. Como tal
para o autor, é necessario compreender a teoria motivacional para se poder comegar a pensar

analiticamente sobre os comportamentos nas organizagdes.

Segundo o autor Bergamini (1997) motivacao inclui grande variedade de formas
comportamentais. A diversidade de interesses percebida entre os individuos permite que as
pessoas aceitem nado fazer as mesmas coisas por razoes diferentes. Nessa mesma diversidade
¢ possivel encontra a principal fonte de informagGes a respeito do comportamento

motivacional.

2.1.2 Teorias Da Motivacao Para o Trabalho

A motivacdo é um tema de extrema importancia, mas também de carater complicado
(Linhares, 2015). Existem varios modelos tedricos que expliquem a motivagdo,

nomeadamente: as teorias do contelido e as teorias do processo.
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As teorias que focam no objeto da motivagao, sdo as que explicam o que leva aos
fatores motivacionais, intituladas de teorias do conteldo. Varias sdo as teorias que se inserem
nas teorias do conteldo, particularmente a Teoria da Hierarquia das Necessidades de

Maslow, Teoria X e Y de Mcgregor e Teoria Bifatorial de Herzberg.

Segundo Maslow (1943), autor da teoria da hierarquia das necessidades, a mesma
contém cinco necessidades em cada ser humano. Essas necessidades compdem-se por: as

fisioldgicas, as de seguranca, as sociais, as de estima e as de autorrealizagao.

No nivel mais baixo encontram-se as necessidades fisioldgicas que sdo aquelas que sdo mais
faceis de atingir como a alimentacdo, a sede, a respiragdo, entre outras, sendo estas
necessidades fulicarias para a sobrevivéncia de um individuo. A seguir as necessidades de
seguranca onde estdo incluidas a seguranca, a protegdo contra danos fisicos e emocionais. Ja
nas necessidades sociais estao compreendidas as necessidades de afeto, aceitacao, amizade
e sensa¢do de pertenca a um determinado grupo. Nas necessidades de estima, estdo os
fatores internos da estima, ou seja, o respeito proprio a realizagdo, autonomia e fatores
externos de estima. Sendo esses o status, reconhecimento autoconfianca e a atencdo. No
altimo nivel encontramos a necessidade de autorrealizacdo, que compreende o crescimento
do préprio individuo e autodesenvolvimento do préprio individuo e do seu préprio potencial.
O autor chega a conclusdo de que a autorrealizacdo, como as outras conquistas do ser
humano devem ser numeradas segundo a sua propria necessidade atual. O mesmo refere que
devem ser baseadas na realizagdo do momento, quando uma necessidade é satisfeita a
proxima necessidade torna-se dominante. De contextualizar que Maslow menciona que
nenhuma necessidade pode vir ser satisfeita por completo. Para uma necessidade
fundamental ser realmente satisfeita extingue a sua motivacao e assim sendo o individuo

segue na procura de outras necessidades que necessitem de ser realizadas.

Sampaio (2009) destaca na teoria de Maslow que os individuos possuem diferentes
necessidade de motivacdo. Segundo o mesmo, alguns trabalhadores ndo procuram a
autorrealizagdo no local de trabalho, preferem fazé-lo em outro espaco social. Forcar a ideia
de realizacao pelo trabalho, alinhando-a aos objetivos da empresa em questao pode gerar

resisténcia e indignagao.
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Mcgregor (1960), assume que a teoria X e Y € uma forma de ver os individuos de duas
maneiras. Estas visOes sdo antagbnicas. Uma é a forma mais positivista e moderna, ou seja, a
teoria Y, baseada na confianca nos individuos, e a outra seria negativa e antiquada, a teoria X,

baseada na desconfianca.

Michel (2005), refere que a teoria X representa um forte controlo sobre os recursos humanos
dentro da organizacao. O ser humano em regra geral nao gosta intrinsecamente de trabalhar,
e trabalha o minimo possivel. Na generalidade os individuos preferem também ser
mandados, e consequentemente preferem evitar as responsabilidades. O mesmo autor
analisando a teoria Y refere que para o ser humano o esforgo fisico e mental no trabalho é tdo
natural como o lazer ou o descanso. E contrariamente a teoria X a teoria Y, 0 mesmo refere
que o ser humano em condig¢Ges apropriadas, aprende ndo sé a aceitar, mas também procura

as responsabilidades.

Envolvendo ambos os autores, Maslow e Mcgregor, para o primeiro a teoria X sdao as
necessidades de nivel baixo que dominam os individuos e a teoria Y as necessidades de nivel
alto que dominam os individuos. Contrapondo, Mcgregor acredita que a teoria Y era mais

valida que as da teoria X.

Frederick Herzberg (1959), desenvolveu a sua teoria da motivacao chamada da teoria
bifatorial ou de dois fatores em conjunto com B. Mausner e B. Snyderman. De acordo com o
mesmo, o individuo possui dois tipos de necessidades: uma delas como um animal, ou seja,
de evitar a dor, e a outra como a de um humano, de crescer psicologicamente. O mesmo
demostrou que os individuos sdo influenciados por dois fatores. Primeiro o fator de higiene
(externos), sdo necessarios para assegurar que um trabalhador nao fique insatisfeito. Nao
trazem um enorme nivel de motivagdo, mas sem os mesmos, existe a desmotivagdo. E
segundo os fatores motivacionais (internos), que os mesmos necessarios para motivar um
trabalhador a realizar a sua melhor performance. Esses fatores sdao considerados internos
porque esses mesmo resultam de motivacdes internas dos colaboradores pois a satisfacdo é
temporaria. Segundo o autor os trabalhadores sdo infelizes sem as suas necessidades de
higiene, mas apds serem concretizadas o efeito desvanece-se rapidamente. Exemplos das
necessidades de “higiene” em ambiente de trabalho sdo: politica empresarial, salario, carro

da empresa, entre outros.
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Nos dias que correm podemos observar na pesquisa e nas praticas organizacionais,
mudancas que sdo importantes nas estratégias motivacionais utilizadas nas organizagdes, a
grande tendéncia é substituir as estratégias centradas na recompensa associadas ao
desempenho esperado por um estilo de vida organizacional que promova o bem-estar e a

felicidade do empregado no trabalho (Erez, 2001).

As teorias do conteldo enfatizam as razGes para mudar as necessidades humanas

com frequéncia, como também as raz&es para motivar um individuo.

As teorias do processo tentam explicar porque os comportamentos sao feitos. As trés
principais teorias do processo sdo a Teoria da Equidade (Adams, 1963); a da Expectativa
(Vroom e Lawer, 1964) e a Teoria da Fixa¢cdao de Objetivos (Locke e Latham, 1981). (Lobos,

2013).

Na teoria da equidade de Adams (1963), refere-se a como o individuo avalia a sua
recompensa em relacao a determinada contribuicao pelo mesmo. A percepcao que essa
relacdo € justa teria impacto positivo na motivacdo do sujeito (Rennd, 2013). Cada individuo
acabaria por comparar aquilo que lhe é oferecido como uma recompensa pelo seu
desempenho com aquilo que foi oferecido a outros trabalhadores semelhantes a ele. Com
esta comparagdo, esta implicita a procura de um tratamento justo, ou, como coloca Adams
(1963), a procura da Equidade. (Bergamini, 1997). Na interpretacao de Robbins (2002), os
trabalhadores fazem comparagdes entre o seu trabalho, ou seja, as entradas (esforco,
experiéncia, educacdo, competéncia) e os resultados obtidos, ou seja, remuneragao,
aumentos, reconhecimento) com as entradas e resultados dos outros. Quando o individuo
percebe que as rela¢gdes sao desiguais, eles experimentam uma tensdo de equidade. Esse
estado de tensdo negativa oferece motivacdo para uma agdo corretora (Robbins, 2002).
Conforme propde Adams (1963) aqueles que contribuem mais para uma organizagdo também

esperam receber mais em termos de recompensa.

Vroom (1964) desenvolveu um modelo contingencial de motivacao, a teoria da
expectativa, baseando-se na observagdo de que o processo motivacional ndo depende
apenas dos objetivos individuais, mas também do contexto de trabalho em que o individuo
esta inserido (Queiroz, 1996). Segundo Robbins (2002), a motiva¢do é um processo que

governa as escolhas entre diferentes possibilidades de comportamento do individuo, que
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avalia as consequéncias de cada alternativa de agao e satisfacdo, que deve ser encarada como
resultante de relagBes entre as expectativas que a pessoa desenvolve e os resultados

esperados.

A teoria da expectativa analisa os mecanismos motivacionais apoiando-se em trés conceitos:
a expectancia, a instrumentalidade e a valéncia assim descritas por Lévy-Leboyer (1994). A
expectancia é aquilo que um individuo acredita ser capaz de fazer, apés empreender um
esforco. A instrumentalidade é se o trabalho executado representa claramente a
possibilidade de se atingir um objetivo esperado e a valéncia representa a ligacao entre o
objetivo a ser atingido e o valor que este objetivo tem para o individuo, ou seja, se ele é

relevante.

Em termos praticos, esta teoria sugere que um trabalhador se sente motivado a despender
um alto grau de esfor¢co quando isto vai resultar em boa avaliacdo de desempenho; que boa
avaliacdo de desempenho vai resultar em recompensas organizacionais, tais como
bonificacdo, aumento de salario ou promogao; e que estas recompensas vao atender os seus

objetivos pessoais (Robbins, 2002).

Ja a teoria da fixacdo de objetivos de Edwin Locke e Gary Latham (1981), parte do
principio de que as pessoas concentram os seus esfor¢os em diregdo aos objetivos, de modo
que o estabelecimento das proprias metas concede energia ao individuo, coordenando os

seus pensamentos para uma finalidade (Cavalcanti, 2005).

Os objetivos tém de possuir algumas caracteristicas que podem provocar o maior nivel de
motivacdo: devem ser aceitaveis, de modo que fagam sentido para osindividuos e ndo entrem
em conflito com os seus valores pessoais. Estabelecer metas com o envolvimento dos
trabalhadores torna mais provavel sua aceitacdo. Os objetivos também devem ser
desafiadoras, mas tangiveis, devem também ser especificas e, se possivel, quantificaveis.
Definir especificamente o que se espera de um trabalhador tende a produzir mais resultados

do que exigir que ele dé o maximo de si (Cavalcanti, 2005).

Para Locke (1981) a intencdo de lutar por um objetivo é a maior fonte de motivagado
no trabalho. Segundo o mesmo autor (1990) 400 estudos (a maioria experimental)

demonstram que metas especificas, e dificeis levam para uma melhor performance do que
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metas especificas, faceis, vagas ou a propria auséncia de metas, confirmando positivamente

a importancia dos objetivos.

2.1.3 Motivagio Intrinseca E Extrinseca

Para Amabile (1993), os individuos sdo motivados intrinsecamente quando procuram
o0 prazer, o interesse, a satisfacdo da curiosidade, entre outros. Os individuos sdo motivados
extrinsecamente quando se envolvem no trabalho a fim de atingirem algum objetivo que esta

para além do trabalho em si.

Torna-se mais facil para uma administracdo controlar as a¢des e o desempenho dos
seus trabalhadores através do uso de recompensas extrinsecas do que depender da obtencdo
de uma satisfacdo intrinseca por parte dos individuos no decurso da sua atividade profissional

(Ko, 2001).

Segundo Peres e Marcinkowski (2012), a motivagao intrinseca é a vontade pessoal e
prépria desse mesmo individuo. E algo que tem desejo de fazer, uma razio como fonte
interna. Ja a motivagao extrinseca é o contrario, € algo que vém de uma necessidade externa
ao individuo. Sendo assim, quando a atividade é realizada com prazer, o individuo esta
motivada intrinsecamente, ja quando a atividade é realizada para atingir um propésito, o

individuo estd motivada extrinsecamente.

Para Goudas (2000) a motivagao intrinseca refere-se arealiza¢do de uma agdo de uma
determinada atividade pelo prazer que essa mesma pode proporcionar, sem a necessidade
de pressoes externas, ou seja, prémios ou recompensas. O individuo procura essa atividade

por essa mesmo lhe ser interessante, envolvente e satisfatoria.

Marques (2018), salienta que a motivacdo intrinseca é conhecida também como
motivacdo interna, é a motivacdo que é da pessoa propria e é relacionada a prdpria pessoa,
ou seja, ndo ha nenhuma interferéncia do ambiente ou de outras pessoas. Esta mesma

motivacao encontra-se ligada a autorrealizacdao, bem-estar, felicidade e satisfacao. Segundo
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0 mesmo autor a motivacdo extrinseca é também reconhecida como motivacdo externa, e a
motivacdo que esta ligada ao ambiente em volta da pessoa, isto é, as situagdes, ndo é o
préprio individuo o responsavel por essa motivagdo, mas sim o ambiente em que ele vive, as

pessoas com que interage e as novas situacdes que ele tem de lidar.

DeCharms (1984) acrescenta que a autodeterminagdo é uma necessidade humana por
autonomia, que para o autor se encontra diretamente associada a motivacao intrinseca e
continuando com essa mesma perspetiva, os individuos seriam naturalmente propensos a
realizarem uma atividade que eles mesmas acreditam ser por vontade prépria e ndo por ser

obrigadas por agentes externos, ou seja motivagdes que sdo exteriores a pessoa.

Cameron e Pierce (2006) referem que as recompensas extrinsecas sdo aquelas que as
varidveis que despoletam o comportamento encontram perfeitamente identificas e sdo
fornecidas pelo meio ambiente, ou seja, os saldrios, e outros beneficios monetarios,
diminuicdo da carga de trabalho, as promoc&es e os prémios. Estas mesmas recompensas
extrinsecas resultam como influenciadores extrinsecos, porque proporcionam satisfacdo que
¢é independente da tarefa em questdo e sdo controladas por outras que ndo o proprio

individuo.

2.2 Avaliacao Do Desempenho e Motivacao para o Trabalho

A avaliagdo de desempenho tem tido um papel preponderante na gestao
organizacional, dada a sua préxima relacdo com a monitorizacdo do desempenho dos
recursos humanos. A avaliagcdo do desempenho é a apreciacdo sistematica do desempenho
de cada um dos trabalhadores no cargo e no seu potencial de desenvolvimento futuro,
proporcionando informac3o necessaria a gest3o de recursos humanos. E o processo através
do qual se podem localizar problemas de supervisdo dos trabalhadores, da prépria integracédo

do trabalhador a organizagdo ou ao cargo que ocupa (Chiavenanto, 1985).

Marques (1992) encara que todos nds possamos ser bons avaliadores “Com um

simples golpe de olhar decidimos se determinada pessoa é boa, ma ou até assim-assim”. O
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ser humano fazjulgamentos sobre os outros, proximos ou ndo, seja em que situagado for, numa
reunido, discussao, tudo aquilo que as pessoas dizem é objeto de avaliagdo seja por forma

consciente ou inconsciente (Seitz, 2012).

Nesse instante a avaliagdo de desempenho ndo é mais do que simplesmente
apreciagao constante do comportamento do individuo face a fungao que lhe foi confiada, essa
mesma apreciacdo implicard uma andlise objetiva do seu comportamento tal como o da

comunicagado dos resultados alcangados (Rocha, 2010).

Segundo Armstrong (2009) a avaliacao de desempenho pode ser definida como uma
avaliagdo formal e posteriormente a classificacdo dos individuos, por parte dos gestores. Essa
avaliacdo é feita, normalmente através de reunides que decorrem de ano a ano. A avaliagado
do desempenho ndo é um ato recente, sendo que cada vez mais tem vindo a ganhar um papel

de extrema importancia e predominancia dentro das organizacdes.

A avaliagao do desempenho tem sido considerada como uma ferramenta importante
e indispensavel para as organizacGes pois através da informacgdo que a mesma transmite
torna possivel a tomada de decisdes no que se refere a derivadas promog¢des, aumentos

salarias, entre outros (Obisi, 2011).

Ao se avaliar os desempenhos dos trabalhadores pretende-se saber os pontos fracos
e os pontos fortes, com que seja possivel uma intervencdo por parte dos gestores no sentido
de se valorizar o que estd bem e efetivamente corrigir aquilo que estd mal. Podemos
compreender assim que a avaliagdo de desempenho tem uma fungdo de corrigir
comportamentos. Segundo Caetano (2002) “A avaliacdo de desempenho é um sistema formal
e sistematico que permite apreciar o trabalho desenvolvido pelos colaboradores de uma

organizagao”.

Tenciona-se medir e diferenciar o desempenho individual através dos sistemas de
avaliacdo de desempenho de forma que se possa comparar com os objetivos organizacionais,
ajudar a tomada de decisGes sobre as remuneragdes e prémios a atribuir, também identificar
os handicaps presentes no desempenho individual e promover estratégias de correcdo,
permitir que superiores hierarquicos deem feedback sobre a performance dos trabalhadores

(Cleveland, 1989).
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Segundo o autor Toledo (1989) “A Avaliacdo de Desempenho é a técnica que auxilia a

ter uma visdo mais objetiva do desempenho e do potencial do funcionario”.

A avaliagdo do desempenho deve contribuir para uma eficiéncia maior das
organizacgOes publicas e disponibilizar mais oportunidades de melhorar o desempenho de
todos os intervenientes dessas mesmas organizacdes e assim promover o aperfeicoamento
dos seus trabalhadores ao nivel profissional. Procura-se entdo alcangar a exceléncia, onde

ambas as partes (empregador e empregado) saiam a beneficiados (Hood & Peters, 2004).

Para Aquino (1980) “avaliacdo de desempenho procura medir o desempenho do
funcionario no exercicio do cargo, durante certo periodo de tempo. Por seu intermédio a
empresa toma conhecimento da conduta do trabalhador, ou seja, se corresponde ou nao as

expectativas que a empresa teve em relagao a ele...”

A avaliacdo de desempenho tem sido praticada por inimeras entidades por ser
considerada uma parte inseparavel da vida organizacional (Islam & Rasad, 2006). Aguinis
(2011), assegura que o desempenho individual é um dos elementos fundamentais para o
sucesso das organizagOes. Neste sentido o processo de avaliagdo de desempenho é um
elemento-chave entre o comportamento dos trabalhadores e os objetivos estratégicos da

organizagao (Cunningham & MacGregor, 2014).

A avaliacdo do desempenho é uma interacdo formal entre o avaliador e o avaliado,
que se traduz numa conversa entre ambos com o objetivo de tentar identificar fraquezas e
pontos fortes e que permite oportunidade de melhoria e desenvolvimento de competéncias

(Khan, 2013).

Nenhum dos procedimentos de avaliacdo de desempenho é passivel de se considerar
como irrepreensivel. Todos tém vantagens e desvantagens. Assim, o ideal serd implementar
um processo misto, composto por diferentes formas de avaliacao e adequando ao contexto

da organizacao (Magalhdes, 2014).

Diferentes formas de avaliacao foram implementadas ao longo dos anos, sendo que
um sistema de avaliacdo tem como o resultado de desempenhos dos varios individuos que

existem dentro de uma organizagdo. Um sistema de avaliacio de desempenho é um
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instrumento que como finalidade a medi¢do. Diversos sdo os procedimento, métodos e
abordagens de avaliacdo de desempenho, e a escolha por um ou por outros depende daquilo
que a organizacdo pretende avaliar nos seus trabalhadores e da sua prépria cultura
organizacional. OrganizacOes tem culturas proprias e objetivos diferentes umas das outras e
nesse sentido as abordagens de avaliacao de desempenho serdo diferentes de organizacao

para organizac¢ao (Bohlander, 2003; Caetano e Vala, 2002; Chiavenato, 2004 e Bilhim, 2006).

Caetano e Vala (2000), consideram que o sucesso das organizagdes € gragas a um
elevado grau de motivacado e satisfacdao que os trabalhadores tém ao desempenhar as suas
funcdes. E por esse motivo a gestdo de Recursos Humanos passou a ter um papel importante
no funcionamento das organizacdes, especialmente na avaliacdo de desempenho, visto que

pode influenciar a produtividade dos trabalhadores.

Para Grant (2007), a realizacdo e satisfacdao com as funcdes que os trabalhadores
desempenham é importante, porque desta maneira realizardo as suas fungdes com maior
qualidade e empenho, e consequentemente, serdo bem-sucedidos na sua avaliacdo de
desempenho. Assim, no interior de uma organizacgdo, é importante que as fungdes sejam
distribuidas de forma correta para que o colaborador, que ficou incumbido de as realizar, se
identifique com as mesmas, ja que a taxa de motivagdo se encontra diretamente relacionada

com a satisfacdo com que o individuo se depara ao realizar a tarefa (Grant, 2007).

Roberts e Reed (1996) acrescentam ainda que o grau de aceitacao do sistema de
avaliacdo de desempenho implementado nas organizagdes esta relacionado com os objetivos
estipulados e com o feedback transmitido, e que estes fatores tém um impacto positivo na
motivacdo dos individuos. De acordo com alguns estudos, existe uma relacdo direta entre a
gestao por objetivos e 0 aumento do desempenho e motivagdo (Locke, 1968; Latham e Yukl,

1975).

2.3 Administrac¢do Publica - Avaliacao
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A administragdo puUblica tem implementado o Sistema Integrado de Gestdo e
Avaliagdo do Desempenho na Administragdo Publica, este mesmo foi estabelecido pela Lein.°

66-B/2007, de 28 Dezembro.

Essa mesma lei tem vindo a receber diversas alteracdes, encontrando-se atualmente
na Lei n.° 66-B/2012 de 31 de Dezembro. Prevé como a mesma deve ser aplicada ao

desempenho dos servicos publicos, dos respetivos dirigentes e os restantes trabalhadores.

O SIADAP tem como principal vocacao que a sua aplicacdo seja universal a
administracdo central, regional e autarquica, mas mesmo assim ainda prevé, mecanismos de
flexibilidade e adaptacdo muito amplos de modo a enquadrar as especificidades das varias
administracGes, dos proprios servicos publicos em si, das carreiras e também das areas

funcionais do seu pessoal.

Por outras palavras o sistema assenta numa concecado de gestao de servicos publicos
centrada em objetivos. Neste sentido, na avaliagao dos servicos, dos dirigentes e os demais
trabalhadores assumem um papel central os resultados obtidos em relagdo aos objetivos

previamente fixados.

Esses mesmos resultados devem ser medidos utilizando os indicadores previamente
fixados que permitiam, entre outros, a transparéncia e imparcialidade e a prevencao da

discricionariedade. O sistema integra trés componentes:

o O Subsistema de Avaliacdo do Desempenho dos Servicos da Administragdo Publica
(SIADAP 1);

o O Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Dirigentes da Administracdo Pdblica
(SIADAP 2);

o O Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Trabalhadores da Administracao

Publica (SIADAP 3).

Para Bilhim (2005) o préprio SIADAP procura o desenvolvimento coerente e integrado

num proprio modelo de avaliacdo global que constituisse um instrumento estratégico para

31



criagao de mudancas, de motivagao profissional e que produzem melhorias da Administragao

Publica.

Santos e Roque (2008) acrescentaram que a avaliagao de desempenho surgiu de
forma a favorecer a eficacia e o dinamismo das organiza¢des havendo maior consciéncia por
parte de todos os intervenientes, tanto gestores como colaboradores. Pois para a organizagao

crescer sdo precisos todos.

2.3.1AAvaliagcdo No Contexto Da Administracado Publica

Aavaliacdo de desempenho foi ganhando um lugar de destaque nas preocupacdes da
psicologia organizacional e na gestdo dos recursos humanos. Prova disso mesmo estao
numerosas publica¢des que se tém produzido sobre a matéria (Schneier e Betty, 1985; Murphy
e Cleveland, 1991; Roberts, 1998; Katula & Perry, 2003; Brown, Hyatt & Benson, 2010). Outro
exemplo seria que num trabalho também recente, Yasin & Gomes (2010) enumeram cerca de
141 artigos, publicados entre 1981 e 2008, em revistas cientificas de referéncia que tratam a

tematica da avaliacdo de desempenho.

Trazendo a conversa para os dias de hoje, gestores e cientistas sociais debatem-se em
permanéncia com a subjetividade das avaliacdes do desempenho de técnicas e instrumentos
que a possam minimizar, neutralizando-a tanto quanto possivel e evitando inadequadas
interpretacdes do desempenho e, consequentemente, dos resultados organizacionais

(Julnes, 2006).

Latham e Wexley (1990) definem, “a avaliacao do desempenho profissional, como um
sistema formal e sistematico de apreciagao do trabalho desenvolvido pelos colaboradores de
uma organizagdo que emergiu como componente da gestdo de recursos humanos
praticamente desde que a gestao das organizagdes comecou a ser teoricamente elaborada e
sistematizada”. Os autores explicam ainda que, a avaliacdo do desempenho interfere

duplamente na produtividade do trabalho.
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No contexto atual, a avaliagdo de desempenho é vista pela gestdo como um dos mais,
sendo os mais importantes indicadores de resultados organizacionais. Kahalas (1985),
contesta que a formalizagao dos sistemas de avaliagcdao de desempenho prende-se com o facto
dos julgamentos do desempenho, formais ou informais, existirem sempre, sendo que a

definigdo de critérios tendera a minorar os erros.

O SIADAP foi estabelecido pela Lei n°® 66-B/2007, de 28 de Dezembro, sendo aplicavel
ao desempenho dos servigos publicos, dos respetivos dirigentes e demais trabalhadores.

Pretende:

a) Contribuir para a melhoria da gestdo da Administragdo Publica em razdo das
necessidades dos utilizadores e alinhar a atividade dos servicos com os objetivos das
politicas publicas;

b) Desenvolver e consolidar praticas de avaliacdo e autorregulacdo da Administracdo
Publica;

c) Identificar as necessidades de formac&o e desenvolvimento profissional adequadas a
melhoria do desempenho dos servicos, dos dirigentes e dos trabalhadores;

d) Promover a motivacao e o desenvolvimento das competéncias e qualificagdes dos
dirigentes e trabalhadores, favorecendo a formacgao ao longo da vida;

e) Reconhecer e distinguir servicos, dirigentes e trabalhadores pelo seu desempenho e
pelos resultados obtidos e estimulando o desenvolvimento de uma cultura de
exceléncia e qualidade;

f) Melhoraraarquitetura de processos, gerando valor acrescentado para os utilizadores,
numa Otica de tempo, custo e qualidade;

g) Melhorar a prestacao de informacao e a transparéncia da acao dos servicos da
Administracdo Publica;

h) Apoiar o processo de decisGes estratégicas através de informacdo relativa a
resultados e custos, designadamente em matéria de pertinéncia da existéncia de

servicos, das suas atribui¢Ges, organizacao e atividades.

33



2.3.2 Modelos De Avaliacdo De Desempenho Na Administracdo Publica

Stan Brignall e Sven Modell (2000) analisaram as implicagdes, na teoria
organizacional, da introducdo das medidas de desempenho na gestdo do setor publico.
Analisam assim o que é o SIADAP. Os mesmos salientaram que a compreensao da medida do
desempenho no setor publico deve ser enquadrada no ambiente politico e na diversidade de
interesses existentes. Assim sendo a atividade do setor publico esta rodeada por um elevado
numero de stakeholders (politicos, clientes e contribuintes) e prosseguindo objetivos
diversificados, justifica-se o desenvolvimento de um modelo multidimensional de avaliacao

de desempenho neste setor, adaptado as suas especificidades.

Um sistema de Avaliacao de Desempenho com um desenvolvimento adequado
baseia-se num modelo que tenha em conta os interesses da organiza¢ao (Johnsen 2005), bem
como o contexto de incerteza e de ambiguidade que influencia a propria tomada de decisédo
(Carter, Klein e Day 1993). A variedade e a multiplicidade de objetivos do setor publico e os
conflitos entre eles torna o processo de avaliagao de desempenho mais complexo, devendo
ser definidas medidas que considerem todos os interesses e interagdes (Ittner e Larcker 1998).
Os modelos multidimensionais foram desenvolvidos na década de 90 como uma forma de

ultrapassar as lacunas das medidas financeiras tradicionais.

Os modelos que se seguem sao modelos utilizados para avaliagdes de desempenho
na administragcdo publica. O primeiro foi desenvolvido por Lynch e Cross intitulado de
Piramide de Desempenho. O segundo é o modelo de avaliagdo por 360° gruas. O terceiro
modelo analisado é o modelo de avaliacdo por 180° graus. E por ultimo, o modelo de gestéo

participativa desenvolvido por Peter Drucker.

A Piramide de Desempenho desenvolvida por Lynch & Cross (1988-1989) foi um dos
primeiros modelos para medicao de desempenho com aintencao de interligar de forma clara

os indicadores de desempenho nos diferentes niveis hierarquicos (Rodrigues, 2010).

O modelo é apresentado através de uma piramide de 4 niveis propondo-se refletir as relagGes
entre a estratégia da organizacdo. Os objetivos da organizacdo sdo definidos a partir do

vértice da pirdmide e vdo sendo desdobrados para os niveis inferiores, enquanto os
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indicadores medem os atributos basicos definidos na sua base. O modelo suporta a
necessidade de incluir medi¢des de performance focadas nos ambientes internos. A
necessidade de incluir medigdes no nivel de departamentos e centros de custos reflete a visdo
corporativa, bem como os objetivos internos e externos das organizagoOes. Esta estrutura
acrescenta ao sistema de medicao de desempenho uma nocdo de cascata desdobrado os

indicadores através da organizac¢do, desde o topo até a sua base (Neely, 2007).

A piramide como um sistema descritivo, evidencia como os objetivos sdo comunicados e as
medidas desdobradas para as equipas nos varios niveis organizacionais. E um sistema
balanceando, que mede a satisfacao dos stakeholders e as atividades operacionais,

verificando-se para cada nivel uma estrutura de ligacdo e apoio (Lynch & Cross, 1995).

Ghalayini (1997) defende que a piramide tem como ponto forte a integragdo entre os objetivos
da organizacdo com as medidas de desempenho operacionais. No entanto, Lynch e Cross
(1995) destaquem a importancia do dinamismo, da identificacdo de medidas relevantes e da
atuacdo proactiva das medi¢Oes para retroalimentar a piramide, o sistema ndo oferece
mecanismos claros de identificagdo dos indicadores chave de desempenho, nem explicita

como integrar os conceitos de melhoria continua.

A avaliagdo 360° graus é um sistema complexo que envolve dos mais diversos meios
na sua aplicagdo. Estd metodologia de avaliacdo pretende analisar comportamentos e
competéncias, certificando assim uma analise mais complexa e torna possivel obter o
feedback sobre o desempenho. A complexidade da analise vem da variedade de atores, que
este mecanismo prevé, abrangendo assim: colegas de trabalho, subordinados, chefias,
clientes ou fornecedores. Um aspeto positivo deste mecanismo de avaliagdo é, a
possibilidade de transmitir informag¢des dos colaboradores/colegas com quem trabalham.
Noutra perspetiva, pode causar incomodo para quem esta a ser avaliado, na medida em que
esta exposto a todo o tipo de criticas por parte de colaboradores/colegas que lhe sdo mais

proximos (Silva, 2014).

Outro sistema, é o sistema de avaliacdo por 180° graus é um sistema de avaliacdo que
prevé o envolvimento entre administrador/gerente/chefe de departamento e o trabalhador.
Ambos estabelecem metas e objetivos, posteriormente sdo avaliados face a essas mesmas

metas e objetivos. Neste tipo de sistema o administrador/gerente/chefe de departamento
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tem o dever de fornecer recursos para o trabalhador por forma a atingir as metas e objetivos

estabelecidos (Chiavenato, 2004).

O modelo de Gestdo participativa por objetivos desenvolvido por Peter Drucker em
1954, consiste na contratualizacdo do desempenho através da no¢do de compromisso, quer
da parte da empresa, quer do trabalhador, em relacao a um conjunto de objetivos concretos
e mesuraveis, estabelecidos no inicio do ciclo de desempenho anual. Assim, este contrato
consistia no esforco total do trabalhador para atingir os objetivos que lhe sdo fixados, e a
empresa (representada pelo chefe) apoiar o trabalhador na concretizacao desses objetivos e
avaliar em funcdo das metas que terd de atingir. Tal processo exige que o gestor e o
colaborador concordem no que o colaborador ira tentar atingir no futuro e que este o aceite

e desempenhe as suas tarefas em fungdo dos objetivos (Camara, 2021).

2.3.3 SIADAP

Surgiu através da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro (SIADAP 2007) que atualmente
se encontra na quarta versao tendo sido alterada a tltima vez em 2012 com esta Lei foi entdo,
revogada a Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco (SIADAP 2004) sendo aplicado ao desempenho dos
servigos publicos, dos dirigentes e restantes trabalhadores, numa concecdo integrada dos
sistemas de gestdo e avaliacdo permitindo assim alinhar, de forma coerente, os desempenhos

dos servicos e dos que neles trabalham.

Este sistema ou melhor método de avaliagdo, tem uma especial vocacdo de aplicacdo
universal a administracdo estadual, regional e autarquica, prevendo mecanismos de
flexibilidade e adaptagdo muito amplos que lhe permitem ter em conta as varias
especificidades das varias administragdes, dos servigos publicos, das carreiras e das areas

funcionais do seu proprio pessoal e dessas mesmas exigéncias de gestdo.

O Sistema prevé e integra trés componentes, a primeira é o subsistema da avaliagdo
do desempenho dos servicos da Administragdo Plblica - SIADAP 1. O segundo subsistema é

o subsistema de avaliagdo do desempenho dos dirigentes da Administragdo Publica - SIADAP
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2. Por Gltimo, mas ndo menos importante resta o subsistema de avaliagdo do desempenho

dos trabalhadores da Administracdo Publica - SIADAP 3.

Com a implementacdo desta Lei pretende-se desenvolver uma cultura de gestao
orientada para os resultados baseadas em objetivos previamente estabelecidos. A
autoavaliacao e autorregulacao, mobilizacdo dos trabalhadores em relagdo da missdo
essencial do servico, orientando a sua atividade em funcdo de objetivos claros e critérios de
avaliagdo que sejam transparentes, reconhecer o mérito, assegurar a diferenciacdo e
valorizacdo dos niveis de desempenho. Uma inovacdo é do que no fim se trata também numa

perspetiva futura para a melhoria da qualidade dos servigos publicos.

Para uma prevé contextualizacao:

O SIADAP 1 - Visa reforcar na Administragdo Publica uma cultura com base na
avaliagdo e responsabilizacdo, através da publicacdo dos objetivos dos servicos e dos
resultados obtidos, em estreita articulagdo com o ciclo de gestdo. A dita avaliacdo é feita com
base nos parametros de eficacia, eficiéncia e qualidade. A dita avaliagdo é anual, através da

autoavaliacdo e da heteroavaliacgao.

A autoavaliacdo é de caracter obrigatéria, evidenciado os resultados alcangados,
sendo parte integrante do relatério anual de atividades acompanhada de informacdo

respeitante a:

o Apreciagdo, por parte dos utilizadores, da quantidade e qualidade dos servicos
prestados;

o Avaliacdo do sistema de controlo interno;

o Causas de incumprimento de a¢des ou projetos nao executados ou com resultados
insuficientes;

o Medidas que devem ser tomadas, evidenciando as condicionantes que afetem os
resultados a atingir;

o Comparagdo com o desempenho de servicos idénticos;

o Audicdo de dirigentes intermédios e dos demais trabalhadores.
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Na heteroavaliagdo, que pode ser realizada por entidades internas da administracao
(por exemplo: inspecdes-gerais), ou por entidades externas (por exemplo associagdes de
consumidores ou outros utilizadores), pretende adquiri um extenso conhecimento das causas
dos desvios evidenciados na autoavaliagdo ou de outra forma detetados e apresentar

propostas para a melhoria dos processos e resultados futuros.

O SIADAP 2 - E a avaliacdo global dos dirigentes, efetua-se por ciclos avaliativos de
cinco ou trés anos, de acoro com a duragdo da comissao de servico (cinco anos para os
dirigentes superiores e trés anos para os dirigentes intermédios), sendo feita no termo da

comissdo de servigo, sendo que anualmente se procedera a uma monitorizagdo intercalar.

A avaliacdo de dirigentes superiores assenta em cartas de missao, com base nos
parametros “grau de cumprimento dos compromissos” e de “competéncias” de lideranca, de
visdo estratégica, de representacdo externa e de gestdo demonstradas, que sdo sempre
essenciais para um bom desempenho e funcionamento nos mais altos cargos da

Administracdo Publica.

Os resultados da avaliagao dos dirigentes superiores tém efeitos na nao renovagao ou
na cessao da comissao de servico, sendo de realgar que a nao aplicacdo do SIADAP por razdes
imputaveis aos dirigentes maximos dos servigos determina a cessao das respetivas comissées

de servico.

E com base nos resultados que a avaliacdo dos dirigentes intermédios se centra. Esses
mesmos resultados obtidos nos objetivos da respetiva unidade organica e nas
“competéncias” demonstradas, as quais integram a capacidade de lideranga e competéncias

técnicas e comportamentais (DGAEP, 2022).

Serrano (2010) afirma que existem alguns pontos positivos neste sistema,

nomeadamente:

o Permite mobilizar todos os colaboradores para o cumprimento da missdo da
organizagdo, em funcao de objetivos simples e claros, e na implementagdo dos
critérios de avaliagdo;
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o O SIADAP procura igualmente reconhecer o mérito e permite uma distin¢do justa do
desempenho, ao mesmo tempo que tenta selecionar os mais aptos para o
desempenho de determinados cargos e fungdes. O sistema de recompensas
associado a este sistema exerce influéncia nas promogoes e, consequentemente, na
motivacdo, fomentando o desenvolvimento de competéncias individuais e de
oportunidades de mobilidade e progressao na carreira;

o O SIADAP assenta, também na identificacdo de necessidades de formacdo e no
desenvolvimento profissional adequado a melhoria do desempenho do servico. No

fundo, permite melhorar o crescimento do potencial humano existente;

N&o desprezando os pontos positivos o autor sublinha também algumas criticas ao modelo:

o Tal como qualquer sistema de avaliagao de desempenho a subjetividade encontra-se
patente no SIADAP, ja que a imparcialidade da avalia¢do depende muito da forma
como os avaliadores lidam com o processo. Por conseguinte, o efeito de halo
(influencia de determinado traco do avaliado que leva o avaliador a realizar
generalizagdes que afetam a avaliagdo de forma positiva ou negativa) pode tomar
maior expressao;

o Apesar da autoavaliagdo se constituir com um aspeto importante ela também se

revela como uma lacuna no sistema ja que ndo interfere na classificacdo final.

2.3.4 SIADAP 3

O SIADAP 3 é o sistema de avaliacdo dos trabalhadores onde consagra as seguintes

prioridades:

o Privilegiar a fixagdo de objetivos individuais, em linha com os dos servicos e a
orientacao para obtencdo de resultados;

o Permitir aidentificagdao do potencial de evolugdo dos trabalhadores;

o Permitir o diagndstico de necessidades de formacdo e de melhoria dos postos e

processos de trabalho;
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o Apoiar adindmica de evolugado profissional numa perspetiva de distingdo do mérito e
exceléncia dos desempenhos;

o Reforcar a intervencao dos trabalhadores no processo de fixacdo de objetivos e de
avaliagdo dos servicos;

o Existéncia e intervengdo de uma Comissao Paritaria.

De referenciar que a avaliagcdo dos trabalhadores (SIADAP 3) tem carater bienal e
respeita o desempenho dos dois anos civis anteriores, iniciando-se o dito processo com a
contratualizacao dos parametros de avaliagado (resultados e competéncias), durante o més de
Fevereiro do ano civil em que se inicia o ciclo avaliativo, sendo avaliacao efetuada durante os

meses de Janeiro e Fevereiro do ano seguinte aquele em que se completa o ciclo avaliativo.

Parametro de avalia¢do Resultados: sdo fixados, bienalmente, um minimo de trés e
um maximo de sete objetivos por trabalhador, sendo que para cada objetivo deve ser

estabelecido o indicador da medida de desempenho (DGAEP, 2022).

Os objetivos a fixar devem ser, designadamente:

o Producdo de bens e atos ou prestacao de servigos;

o Qualidade, orientada para a inovagdo, melhoria do servico e satisfacao das
necessidades dos utilizadores;

o Eficiéncia, no sentido da simplificacdo e racionalizagdo de prazos e procedimentos de
propria gestdo processual e na diminui¢do de custos de funcionamento;

o Aperfeicoamento e desenvolvimento das competéncias individuais, técnicas e

comportamentais do trabalhador.

A concegdo do SIADAP 3 assenta em cinco grandes principios:

o Privilegiar a fixagcdo dos objetivos individuais em consonancia com os dos servicos;
o Permitiridentificar o potencial de evolugao dos trabalhadores;

o Permitir diagnosticar necessidades de formacao e desenvolvimento;

o Apoiar adindmica das carreiras, distinguido o mérito e a exceléncia;

o Simplificar o sistema vigente.
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O SIADAP, estabelece como um dos seus propdsitos, a contribuigdo para a promogao
da motivacdo profissional dos dirigentes e demais trabalhadores. Com este propdsito,
legitima a motivacdo, como uma ferramenta fundamental para um desempenho de
exceléncia da Administracdo Publica. Assim, o SIADAP 3 deve contribuir para que as
necessidades dos trabalhadores sejam satisfeitas, e estejam em consonancia com as
necessidades da organizacdo, contribuindo para o bem comum da Administragdo Publica. O
SIADAP 3, ndo prevé na sua regulamentacao o conflito, e consequéncia direta a gestdao do
mesmo, dado que, se por um lado oferece a possibilidade do reconhecimento do mérito, por
outro lado, rejeita a maior parte dos trabalhadores de a obterem, ou seja, ndo fornece outra
alternativa de induzir motivacdo. Sendo este facto por si s6 causador de conflitos
interpessoais, oferece uma pandplia de razGes para que dirigentes/gestores devem ter na sua

posse formar de gerir os conflitos (Marques, 2012).

Moura (2012), refere que a avaliacdo de desempenho nos servigos publicos, dos
dirigentes e dos trabalhadores é uma ferramenta que se tornou indispensavel para construir

uma nova cultura no setor publico portugués.

Dipboye e Pontbriand (1981), indicam a possibilidade de que a opinido dos
trabalhadores sobre o sistema de avaliagdo pode ser tdo importante para a sua eficacia a

longo prazo do sistema, como tal a validade e confianca do proprio sistema.
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3 -METODOLOGIA

3.1 Objetivos Do Estudo

O objetivo do presente estudo é o de descrever como os objetivos individuais
influenciam a percecdo sobre a motivagdo para o trabalho na Administragdo Publica. Estes
mesmos trabalhadores sao expostos a uma rigorosa avaliacao onde se encontra muitas vezes
em constante mudanca, onde a cultura é direcionada aos resultados com objetivos fixos e

estabelecidos na qualidade.

Segundo Quivy e Campenhoudt (1992) todas as investigagdes tém de ter um principio
e um fim, onde o investigador tem de criar o objetivo de estudo, onde esse objetivo tem de

ser claro e preciso. Como tal nesta investigacdo a questdo de partida é a seguinte:

o “Como os objetivos individuais podem influenciar a percecao sobre a motivagao para

o trabalho na Administracdo Publica?”

A questdo surgiu com o intuito de entender e compreender o impacto direto que os objetivos
do SIADAP tém no nivel de motivacdo dos trabalhadores da administracdo publica. Os

objetivos especificos desta investigacao:

o Analisar o papel do SIADAP 3 na administracdo publica concretamente na Camara
Municipal de Ponte de Sor.

o Descrever a influéncia que os objetivos individuais tém na motivacdo dos
trabalhadores.

o Analisar os principais fatores de motivacao dos trabalhadores de forma a perceber se

serd intrinseca ou extrinseca.

3.2 Técnica De Recolha De Dados
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Para esta investigacdo foi adotada uma analise quantitativa, onde o instrumento de
recolha de dados escolhido foi o de inquérito por questionario. Segundo os autores Quivy e
Campenhout (1995) o questionario é uma forma de colocar a um conjunto de inquiridos,
questOes sobre a sua situacdo social, profissional e quaisquer outros pontos de interesse
relevante aos investigadores. Acrescenta Ghiglione e Matalon (1992), que um inquérito por
questionario é uma ferramenta que é padronizada tanto no texto das questées, como na

ordem das mesmas.

Segundo Quivy e Campenhoudt (1992) a ferramenta de recolha de dados através de
questionario € uma forma de entendermos as opinides de um conjunto especifico de pessoas,
sejam essas opinides de caracter pessoal, emocional, politico, etc. Através do questionario é
possivel descrever um determinado grupo de pessoas, relativamente a algo que eles
partilhem, ou simplesmente para tentar entender as suas opinides. O questionario é
acompanhado de muitas vantagens, sendo uma delas o facto de permitir o anonimato, o facto
de ser facilmente aplicavel a um grande grupo de pessoas, onde assim é possivel reduzir a
probabilidade de enviamento das respostas. Mas 0 mesmo ndo existe sem as suas limitagoes,
segundo os autores ndo existe forma de motivar os participantes, e de muitas vezes as
perguntas serem respondidas de forma rapida e ndo concreta. A escolha por este método de
recolha de dados, deve-se ao tamanho esperado da amostra e a facilidade da sua aplicagdo
na circunstancia pandémica que ainda se vive. O formato do inquérito foi distribuido por via

online.

O objetivo foi de aplicar aos trabalhadores da Camara Municipal de Ponte de Sor,
como tal foi necessario pedir uma autorizagdo previa ao municipio, inicialmente a Vereadora
levando assim ao concelho de decisdo para aprovacao do Presidente do Municipio de Ponte
de Sor. Todo o processo de recolha de dados foi realizado em sintonia com a Chefe de Divisao
de Recursos Humanos. Foi alertado que ndo é muito frequentar haver adesao a este tipo de
estudos, e que muitas vezes ndo existem questionarios respondidos, mas que ainda assim ndo
se opunham a aplicacdo do mesmo. Foi através da divisdo de Recursos Humanos que foi
enviado o link para acesso e preenchimento do questionario, através de e-mail institucional.
A Divisao de Recursos Humanos foi um elemento-chave para a agilizagao do processo de

recolha de dados.
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A escolha pela Camara Municipal de Ponte de Sor, localizada no Distrito de
Portalegre, justifica-se por motivos tedrico-metodoldgicos e pessoais. Enquanto estudante,
foi-me possivel realizar uma formagdo em contexto de trabalho na area dos Recursos

Humanos trabalhando em particular com o tema do SIADAP.

O pré-teste foi realizado a um pequeno grupo de individuos do universo em questao,
a um total de 5 trabalhadores da Camara Municipal de Ponte de Sor. Apds recolha do mesmo

e feedback nao foram feitas alteragdes ao questionario principal.

3.3 Instrumentos Utilizados

O questionario usado neste estudo foi adaptado de Parreira (2012), instrumento
concebido e utilizado no ambito da dissertacao de mestrado intitulada - “O Impacte do
Sistema de Avaliacdo do Desempenho na Motivagao e na Satisfacdo dos Trabalhadores do
Instituto de Seguranca Social, IP (Centro Distrital de Santarém)”, discutida no ano 2012. O
mesmo sofreu alguns ajustes e alteracdes dados os objetivos desta investigacdo. O
questionario, conforme se pode verificar no Apéndice 1, é assim composto por trés grupos.
Com o primeiro grupo é pretendida a recolha de dados relativos a motivacdo no local de
trabalho e o impacto da avaliacdo do desempenho na motivagao, onde se recorre a escala de
Likert 1-5 (discordo totalmente ao concordo totalmente). O segundo grupo de perguntas
pretende conhecer a percecao dos participantes do estudo sobre a satisfacdo no trabalho e a
avaliacdo de desempenho, onde por sua vez se recorre novamente a escala de Likert 1-5
(totalmente insatisfeito ao totalmente satisfeito). Por ultimo, o terceiro é composto pelas

perguntas sociodemograficas com o objetivo de caracterizagdo da amostragem.

As afirmagbes do questiondrio foram divididas e englobadas em dois temas
diferentes, o primeiro é das afirmacGes que concerne a motivacdo e avaliacio do
desempenho, o segundo tema corresponde as afirmagdes relativas a satisfagdo e avaliagdo

do desempenho.
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o O grupo dainfluéncia da avaliagdo do desempenho engloba as seguintes afirmacdes:
“O meu nivel de motivacdo aumentou desde que foi implementado o sistema de
avaliagdo SIADAP na Instituicdo”, “Apds a implementacdo do sistema de avaliagdo do
desempenho aumentaram os niveis de compromisso com o servico e com a
Instituicdo”, “O meu papel na Organizacdo ficou muito mais claro desde a
implementag¢do do sistema de avaliagdo do desempenho” e “O SIADAP coloca-me
pressao excessiva”.

o No grupo da influéncia de fatores intrinsecos estd englobado as afirmacgdes “O
trabalho que realizo influencia os meus niveis de motivagdo”, “Gosto do tipo de
tarefas que me estdo atribuidas”, “Gosto de dar o meu melhor pela Instituicao,
mesmo sem me ser solicitado” e “O SIADAP ajuda-me na minha motivagao pessoal”.

o O grupo de influéncia de fatores extrinsecos tem as afirmacGes “Se tivesse mais
recompensas profissionais, sentir-me-ia mais motivado(a)”, “Os recursos fisicos do
meu local de trabalho sdo fonte de motivagao”, “Se estiver mais motivado produzo
mais e com maior qualidade”. O grupo da motivagado no local de trabalho tem como
constituinte as afirmagodes “Sinto-me motivado(a) no meu local de trabalho”, “Sinto
que os meus colegas estao motivados no local de trabalho”.

o Outro grupo é o de entendimento sobre a origem da motivagédo tem as afirmacdes
seguintes, “Os meus superiores hierarquicos influenciam os meus niveis de
motivacao”, “Aminha motivagado deriva diretamente do relacionamento com os meus
colegas” e “Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicdo das
classificacdes”.

o 0 dltimo grupo do primeiro tema é intitulado de desempenho, motivagado e SIADAP
engloba as afirmag¢des “Sinto que o sistema de avaliacdo do desempenho tem, por
vezes, desmotivado as dinamicas de trabalho em equipa”, “Por vezes sinto-me
desmotivado(a) devido a pressdo inerente ao cumprimento dos prazos de cada
objetivo”, “O sistema de avaliacdo do desempenho aumentou significativamente o
grau de formalismo (burocracia) na organizagéo”, “O SIADAP é algo necessario para a
administracdo local”, “Sem o SIADAP é Administragdo Local ndo seria tdo eficaz
quanto é”, “Sem o SIADAP seria igual ou mais produtivo” e “O SIADAP é

desnecessario”.

Para o segundo tema corresponde das afirmacdes que sobre a satisfacdo e avaliagdo do

desempenho:
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o O primeiro grupo corresponde as recompensas profissionais tém as afirmacdes
seguintes, “A remuneragao que recebo tendo em conta as minhas fungdes”, “As
recompensas e beneficios que recebo da organizacdo onde trabalho” e “Impacte da
avaliacao do desempenho na progressao na carreira”.

o No grupo da vida pessoal e profissional apenas com uma afirmagdo que é a
“Conciliacdo da vida profissional com a vida social/familiar”.

o O grupo processo de avaliagao e a unidade organica tem a afirmagdo “Atitude das
pessoas envolvidas no processo de avaliacao do desempenho” e “O reconhecimento
da importancia da minha unidade organica na concretizacdo da missdao e dos

objetivos estratégicos da institui¢do”.

3.4 Caracterizacao Da Amostra

O objetivo da Camara Municipal de Ponte de Sor, assim como de todas as outras, é
promoverem a qualidade de vida de todos os cidad&dos no seu devido municipio, fazendo uma

gestdo sustentavel dos recursos do territorio e praticando um servico publico de qualidade.

A Camara Municipal de Ponte de Sor como unidade autarquica cabe-lhe o dever de promover
o desenvolvimento do seu municipio em todas as areas da vida, como a saude, a educacgdo, a
acdo social e habitagdo, etc. Como tal fazendo com que a qualidade de vida no municipio
aumente. Para que esta missao seja atingida a Camara Municipal de Ponte de Sor conta com
324 trabalhadores. Através do Balanco Social de 2021, é possivel verificar que dos 324
trabalhadores 158 sdo do género feminino e 166 do género masculino. A maior concentragdo
de trabalhadores encontra-se na carreira geral de assistentes operacionais com um total de
199, de seguinte surge a carreira geral de assistente técnico com um total de 57. A carreira
geral de técnico superior estdo 46 funcionarios. Os dirigentes intermédios sdo 8 no total. Na
informatica apenas estdo 2 funcionarios. Existido outro subgrupo intitulado de “Outros”

(mobilidades internas para a Camara Municipal) que sao 12.
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O questionario apresentado a Cdmara Municipal de Ponte de Sor foi respondido por
48 trabalhadores, onde 16 sdo do género masculino que representa 33,3% da amostra e os

restantes 66,7% sdao compostos por 32 trabalhadoras do género feminino (tabela 2).

Aidade média dos trabalhadores que preencheram o questionario foi de 44 anos. Em
que varia dos 25 aos 60 anos de idade. Todos os participantes no questionario sdo de

nacionalidade portuguesa (tabela 1).

O ano de inicio de fun¢6es na Camara Municipal de Ponte de Sor que se celebrou mais

recente foi em 2021 ja o mais antigo foi celebrado em 1984 sendo a média de 2009 (tabela 3).

Tabela 1: Caracterizagdo Da Amostra Em Fungéo Da Idade

Média N Maximo Minimo
Idade 44 48 60 25

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS

Tabela 2: Caracterizagdo Da Amostra Em Fungdo Do Género, Nacionalidade E Habilitagbes

Literdrias
N %
Género Masculino 16 33,3%
Feminino 32 66,7%
Outros 0 0,0%
Nacionalidade Portuguesa 48 100,0%
Outro o 0,0%
Habilitagoes Literdrias Sem Escolaridade 0 0,0%
Inferior ao 1° Ciclo do 0 0,0%
Ensino Basico
1° Ciclo do Ensino Basico 0 0,0%
(4* Ano)
2° Ciclo do Ensino Basico 1 2,1%
(6° Ano)
3° Ciclo do Ensino Basico 3 6,3%
(9° Ano)
Ensino Secundario (12° 25 52,1%
Ano)
Bacharelato 1 2,1%
Licenciatura 16 33,3%
Mestrado 2 4,2%
Doutoramento 0 0,0%

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS

Tabela 3: Caracterizagdo Da Amostra Em Base Do Tipo De Contrato, Categoria/Carreira

Profissional, Lugar De Chefia E Avaliador De Quantos Trabalhadores

Média N Varidncia ~ Maximo Minimo
Ano em que iniciou as 2009 48 140 2021 1984
fungdes

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS
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O contrato de trabalho mais significativo foi o contrato por tempo indeterminado com
o total de 46 trabalhadores (95,8%), os restantes 2 trabalhadores estdo abrangidos pelo
contrato de trabalho a termo certo (4,2%). A categoria ou carreira atual que mais se
demonstrou presente foi a de Assistente Operacional com um total de 21 trabalhadores
(43,8%). Na categoria de Assistente Técnico encontramos 9 trabalhadores (18,8%). Existem 2
Coordenadores Técnicos (4,2%). Ja Técnico de Informatica apenas 1 participou (2,1%). A
categoria de Técnico Superior foi a segunda mais significativa, foi possivel obter 13
participagdes (27,1%). Os restantes dois participantes no questionario dividem-se por Diretor
de departamento e Cargo de Diregdo Intermédia 3° grau (2,1%). No questionario participaram
2 avaliadores onde um avalia uma equipa de 1 a 10 trabalhadores e o outro avalia 41 a 100

avaliados.

Tabela 4: Caracterizagdo Da Amostra Em Base Do Tipo De Contrato, Categoria/Carreira

Profissional, Lugar De Chefia E Avaliador De Quantos Trabalhadores

N %
Tipo de Contrato Termo Certo 2 4,2%
Por Tempo 46 95,8%
Indeterminado
QOutro 0 0,0%
Categoria/Carreira Atual Assistente Operacional 21 43,8%
Encarregado Operacional 0 0,0%
Encarregado Geral 1] 0,0%
Operacional
Assistente Técnico 9 18,8%
Coordenador Técnico 2 4,2%
Técnico de Informatica 1 2,1%
Técnico Superior 13 27,1%
Cargo gle Direcao 0 0,0%
Intermédia 4° Grau
Cargo ge Direcao 1 2,1%
Intermédia 3° Grau
Chefe de Divisao 0 0,0%
Diretor de Departamento 1 2,1%
Ocupa lugar de chefia Sim 2 4,2%
Nao 46 95,8%
Avaliador de quantos 1-10 1 50,0%
trabalhadores 11-40 0 0,0%
41-100 1 50,0%
Mais de 101 0 0,0%

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS
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4- ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

A seguinte andlise de resultados foi efetuada com a contribuicdo do programa
Statistical Package for the Social Siences (SPSS) versoes 26 e 24. Juntamente com o Microsoft

Excel versao 16.63.1.

Dividiu-se a apresentacao de resultados em duas partes: A motivacao no trabalho e a
avaliacdo do desempenho e a satisfacao e avaliagao do desempenho. Ambas as partes estdo
divididas em trés grupos. Inicialmente uma analise descritiva mais concretamente analise de
frequéncia da amostragem total do questionario. Posteriormente uma analise ao perfil onde
foram abordados a amostra total a amostra de dirigentes e a amostra de ndo dirigentes. Por
altimo uma analise de correlagdes a amostra total. Por fim serd apresentada a discussdo dos

resultados.

Para se poder analisar a confiabilidade de cada escala foi utilizado o coeficiente de
Alpha de Cronbach. Segundo Taker (2018) é uma forma de verificar e demonstrar se os testes
e escalas foram construidas ou adaptadas para a pesquisa se sdo adequadas ao propdsito.
Com o mesmo é possivel indicar o limite da consisténcia interna de um grupo de item. Sendo
esse mesmo limite que vira a corresponder a correlacdo. O valor obtido de Aphla tem de ser
entre 1 e 0, ou seja, positivo. Nas questdes da motivacao no trabalho e avaliacdo do
desempenho o valor que obtido foi de 0,850, face ao segundo grupo de questdes satisfacao e
avaliacdo do desempenho o valor obtido foi de 0,921. Como tal pode-se concluir que existe

consisténcia.

Tabela 5: Coeficiente De Alpha De Tabela 6: Coeficiente De Alpha De

Cronbach - Motivagdo No Trabalho E Cronbach - Satisfagdo No Trabalho E

Avaliagdo Do Desempenho

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach com
Alfa de base em itens
Cronbach padronizados N de jtens
,850 854 23

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS

Avaliagdo Do Desempenho

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach com
Alfa de base em itens
Cronbach padronizados N de itens
921 921 12

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS



4.1 Motivacao No Trabalho E Avaliacao Do Desempenho

4.1.1 Analise De Dados
Grdfico 1 : Sinto-Me Motivado(A) No Meu

Local De Trabalho

Em resposta a questdo “Sinto-me motivado(a)

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

no meu local de trabalho” obteve-se 48 respostas. 10
(20,83%) concorda totalmente, 25 (52,08%) concordo, 7 ey

(14,58%) nem concordo nem discordo, 5 (10,42%)

discordo e 1 (2,08%) discordo totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdfico 2 - Sinto-Me Que Os Meus Colegas Estdo Motivados

No Local De Trabalho

As respostas a questao “Sinto que os meus

Sinta que os meus
colegas estio

motivados no local
de trabalho.
M Discordo Totalmente
L

colegas estdao motivados no local de trabalho.” O total

foram de 48 respostas dividindo-se por 3 (6,25%)
concordo totalmente, 19 (39,58%) concordo, 21
(43,75%) nem concordo nem discordo, 5 (10,42%)

discordo.
Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdfico 3: Os Meus Superiores Hierarquicos
Influenciam Os Meus Niveis De Motivagdo

Os meus superiores.
hierdrquicos
influenciam os
meus niveis de
motivacio.

Respostas a pergunta “Os meus superiores

M Discordo Totalmente
M Discordo

hierarquicos influenciam os meus niveis de motivagdo.” e Concordonem

M Concordo
W Concordo Totalmente

7 inquiridos (14,58%) concordam totalmente, 32
(66,67%) concordam, 5 (10,42%) nem concordam nem
discordam, 3 (6,25%) discordam, 1 (2,08%) discorda

totalmente. Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS
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Grdfico 4: Aminha motivagdo deriva diretamente
do relacionamento com os meus colegas.

Na afirmagdo “A minha motivacdo deriva

diretamente do relacionamento com os meus colegas”,

A minha motivagio

deriva diretamente

do relacionamento
com 0s meus

constata-se que 6,25% concorda totalmente, 52,08%

M Discordo Totalmente

M Discordo

g Nem Concordo nem
Discordo

M Concordo

M Concordo Totalmente

concorda, 22,92% para nem concordo nem discordo,

6,67% para discordo, e 2,08% discordo totalmente.

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS
Grdfico 5: O Trabalho Que Realizo Influéncia Os
Meus Niveis De Motivagdo.

Na pergunta “O trabalho que realizo influéncia os

O trabalho que
realizo influencia
03 meus niveis de

meus niveis de motivagdo”. Os inquiridos em maioria
concordam que o trabalho influencia os seus niveis de .::::‘T::Lm::
motivagao (62,50%). 25% concorda totalmente, 6,25% ndo .,
tem opinido, 4,17% nao concordam e apenas 2,08%

discordam totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdafico 6: Gosto Do Tipo De Tarefas Que Me
Estdo Atribuidas.

A pergunta “Gosto do tipo de tarefas que me estdo

Gosto do tipo de
tarefas que me
estio atribuidas.

M Discordo Totalmente

atribuidas” divide-se pelas seguintes respostas: 7 (14,58%)

concordo totalmente, 26 (54,17%) concordo, 10 (20,83%)

nem concordo nem discordo, 2 (4,17%) discordo, 3 (6,25%)

discordo totalmente. O total de respostas foram de 48.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

As respostas a pergunta “Se tivesse mais recompensas profissionais sentir-me-ia mais
motivado(a).” sdo na maioria a concordar e concordar totalmente. Apenas 6, 24% discorda e

discorda totalmente.
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Grdfico 7: Se tivesse mais recompensas
profissionais sentir-me-ia mais motivado(a).

Se tivesse mais

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

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdfico 8: Os recursos fisicos do meu local de
trabalho sdo fonte de motivagdo.

0Os recursos fisicos
do meu local de
trabalho sdo fonte
de motivagio.

M Discordo Totalmente

A pergunta “Os recursos fisicos do meu local de
trabalho sdao fonte de motivacao”, as respostas
dividem-se da seguinte forma: 2 (4,17%) concordo W Concordo Toalmente
totalmente, 20 (41,67%) concordo, 22 (45,83%) nem
concordo nem discordo, 2 (4,17%) discordo, 2 (4,17%)

discordo totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdfico 9: Gosto De Dar O Meu Melhor Pela
Instituicdo, Mesmo Sem Me Ser Solicitado.

Gosto de dar 0 meu
elhor pela

institui¢io, mesmo
sem me ser

Na afirmacdo “Gosto de dar o meu melhor pela
instituicdo, mesmo sem me ser solicitado.”, os inquiridos - i
tendem a concordar com 89,50% e apenas 4,16% nao T
concorda. Os mesmo gostam de dar o seu melhor pela
instituicdo.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

A afirmacgdo “O meu nivel de motivagdo aumentou desde que foi implementado o sistema
de avaliagdo SIADAP na instituicdo.”. 8 inquiridos (16,67%) Concorda, 23 inquiridos (47,92%) nem
concorda nem discorda, 6 inquiridos (12,50%) discorda e 11 inquiridos (22,92%) discorda

totalmente.
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Grafico 10: O Meu Nivel De Motivagdo Aumentou
Desde Que Foi Implementado O Sistema De
Avaliagdo SIADAP Na Instituigdo.

O meu nivel de
motivagio
aumentou desde
ue foi
implementado o
sistema de avaliagio
SIADAP na
Instituico.

ordo Totalmente
ordo
ordo nem

M Concordo
M Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS

Grdfico 11: Sinto Que O Sistema De Avaliagdo Do
Desempenho Tem, Por Vezes, Desmotivado As
DinGmicas De Trabalho Em Equipa.

Na pergunta “Sinto que o sistema de avaliagao do

Sinto que o sistema
de avaliagio do

desempenho tem por vezes desmotivado as dindmicas de e

trabalho em equipa.”, 16,67% Concorda totalmente,

ordo
B Concordo Totalmente

39,58% concorda, 39,58% nem concorda nem discorda,

2,08% discorda, e 2,08% discorda totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
Grdfico 12: Por Vezes Sinto-Me Desmotivado(A)

Devido A Pressdo Inerente Ao Cumprimento Dos
Prazos De Cada Objetivo.

A questdo “Por vezes sinto-me desmotivado(a)

Por vezes sinto-me
desmotivado(a) devido
a pressao inerente a0
cumprimento dos
prazos de cada

jetivo.

devido a pressdo inerente ao cumprimento dos prazos de

¥ Discordo Totalmente
Discordo
B Nem Concordo nem Discordo

# Concordo
M Concordo Totalmente

cada objetivo.”, 43,75% nao concorda nem discorda,
22,92% concorda, 18,75% discorda, 10,42% concorda

totalmente e 4,17% discorda totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Na questdo “O sistema de avaliagao do desempenho aumenta significativamente o
grau de formalismo (burocracia) na organiza¢dao”, a maior percentagem nao concorda nem

discorda (41,79%), 16,67% concorda totalmente, 31,25% concorda, 10,42% discorda.
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Grdfico 13: O Sistema De Avaliagdo Do Desempenho
Aumentou Significativamente O Grau De
Formalismo (Burocracia) Na Organizagdo.

O sistema de
avaliagio do
desempenho.

m
significativamente o
grau de foﬂrllismn

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grafico 14: Apds Implementagdo Do Sistema

De Avalia¢Go Do Desempenho Aumentaram

Os Niveis De Compromisso Com O Servico E
Com A Instituigéo.

Na afirmagdo “Apds a implementagdo do

sistema de avaliacao do desempenho aumentaram os

Apés a
implementacdo do

niveis de compromisso com o servico e com a e
g

M Discordo Totalmente
ordo

instituicdo.”. 3 respostas com concorda totalmente

B Concor
M Concordo Totalmente

(6,25%), 13 respostas com concorda (27,08%), 19
respostas com nem concordo nem discordo (39,58%)
12 respostas com discordo (25,00%) e apenas 1

resposta com discordo totalmente(2,08%).

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS

Grafico 15:0 Meu Papel Na Organizagdo Ficou Muito
Mais Claro Desde A Implementagdo Do Sistema De

. Avaliagdo Do Desempenho.
A questdao “O meu papel na Organizagao

O meu | na
organlupczeﬁcou

a implementagdo do
sistema de avaliagio do
desempenho.

M Discordo Totalmente

ficou muito mais claro desde a implementagao do
sistema de avaliacdo do desempenho”: 1 (2,08%)
Concorda totalmente, 9 (18,75%) concorda, 19 s imears
(39,58%) nem concorda nem discorda, 17 (35,42%)

discorda, 2 (4,17%) discorda totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
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Grdfico 16: Sinto Que Existe Sentido De
Justica E Equilibrio Na Atribuigdo Das
Classificagoes.

Na afirmagdao “Sinto que existe sentido de e e s et
de justica e equilibrio
T

justica e equilibro na atribuicao das classificagdes.”, 2 0 e
(4,17%) Concorda totalmente, 6 (12,50%) concorda, 21 R
(43,75%) nem concordo nem discordo, 10 (20,83%)

discordo, 9 (18,75%) discordo totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdfico 17: Se Estiver Mais Motivado
Produzo Mais E Com Maior Qualidade.

Para a afirmacdo “Se estiver mais motivado

Se estiver mais
motivado produzo mais
« com maior qualidade.

produzo mais e com maior qualidade”, 26 inquiridos
concorda totalmente, 19 concorda, 1 nem concordo

nem discordo, 1 discordo, e 1 discordo totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grafico 18: O SIADAP € algo necessdrio
para a Administragdo Local.

Resposta a afirmagdo “O SIADAP é algo 05iADAP éaige

Administragdo Local.
Discordo Totalmente

W Discordo

Nem Concordo nem Discordo

necessario para a Administragdo Local”: 4,17%

Concordo
Concordo Totalmente

concordo totalmente, 31,25%) concordo, 37,50%

nem concordo nem discordo, 18,75% discordo,

8,33% discordo totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Em resposta a afirmacdo “O SIADAP ajuda-me na minha motivacdo pessoal”: 1 (2,08%)
Concorda totalmente, 10 (20,83%) concorda, 19 (39,58%) nem concordo nem discordo, 9

(18,75%) discordo, 9 (18,75%) discordo totalmente.
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Grdfico 19: O SIADAP Ajuda-Me Na Minha
Motivagdo Pessoal.

O SIADAP ajuda-me na
‘minha motivagao

M Discordo Totalmente
MDiscordo

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS

Grafico 20: Sem o SIADAP a Administragdo
Local ndo seria tdo eficaz quanto é.

Para a afirmacdo “Sem o SIADAP a

Sem o SIADAP a
Administragao Local
i ficaz

Administracdo Local ndo seria tal eficaz quanto é”. 6
(12,50%) Concorda, 26 (54,17%) nem concordo nem
discordo, 9 (18,75%) discordo, 9 (18,75%) discordo

totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grafico 21: O SIDAP coloca-me pressdo
excessiva.

Na afirmacdo “O SIADAP coloca-me

O SIADAP coloca-me
pressdo excessiva.

M Discordo Totalmente
M Discords

pressdo  excessiva”. 10,42%  Concorda

M Nem Concorda nem Discordo
;

totalmente, 8,33% concorda, 35,42% nem e -
concordo nem discordo, 35,42% discordo,

10,42% discordo totalmente.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Em resposta a afirmagdo “Sem o SIDAP seria igual ou mais produtivo”. 8 (16,67%)
Concordo totalmente, 11 (22,92%) concordo, 21 (43,75%) nem concordo nem discordo, 6

(12,50%) discordo, 2 (4,17%) discordo totalmente.

56



Grdfico 22: Sem O SIADAP Seria Igual Ou Mais
Produtivo.

Sem o SIADAP seria
m

M Concordo
M Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdfico 23: O SIADAP E Desnecessdrio

O SIADAP é desnecessario para 10 inquiridos, é

O SIADAP &
desnecessdrio.
M Discordo Totalmente
MDiscordo
Ml Nem Concorda nem Discordo
M Concordo
B Concordo Totalmente

necessario para 10 e os restantes 28 respondentes

nao concorda nem discorda (58,33%).

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS

Gracas ao grafico n° 24 é possivel ter uma percegdo das respostas de ndo avaliadores
e de avaliadores. Conclui-se que existem algumas disparidades de respostas. Realcando a
afirmac3o, “O SIADAP é desnecessario.” E possivel analisar que o avaliador tem uma vis3o
completamente diferente. Outra questdo onde se pode verificar diferenca “Sinto que o
sistema de avaliagdo do desempenho tem por vezes desmotivado as dindmicas de trabalho
em equipa.”, os ndo avaliadores tendem mais para concordar do que os avaliadores. QOutra
afirmacdo analisada e que existem disparidades é na afirmacdo “Sinto-me motivado(a) no
meu local de trabalho”. Os avaliadores estdao tendencialmente mais motivados que os nao
avaliadores. “Os meus superiores hierarquicos influenciam os meus niveis de motivagdo” os
avaliadores sentem que sim e os nao avaliadores nao tendem a achar que os superiores
hierarquicos influenciam os seus niveis de motivagdo. Na afirmagdo “Os recursos fisicos do
meu local de trabalho sdo fonte de motivacdo” é aceitavel concluir que a diferenca é notoria,
os nao avaliadores respondem mais negativamente que os avaliadores. Na afirmagao “Sinto

que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicdo das classificacdes” os avaliadores
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responderam que sim onde os ndo avaliadores responderam mais negativamente. Outra
afirmacdo onde é possivel constatar uma diferenca notdria é na afirmacdo “Sem o SIADAP
seria igual ou mais produtivo” os avaliadores responderam mais negativamente o que refere
que acreditam no SIADAP onde os ndo avaliadores responderam mais positivamente o que

demonstra que sem o SIADAP acreditam que continuariam a ser produtivos.

Grafico 24 - Andlise de perfil. Avaliadores e ndo avaliadores primeiro grupo de perguntas.

o
n
113
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os meus niveis de motivagio.]
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maior qualidade.]

[O SIADAP & algo necessério paraa g
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[O SIADAP ajuda-me na minha motivagio
pessoal ]

[sem o SIADRAP a Administragio Local nio seria
tio eficaz quanto é.]

!
[O SIADAP coloca-me pressio excessiva.] ‘
[Sem o SIADAP seria igual ou mais produtivo.] >

[O SIADAP & desnecessario.]

e nio

Avaliadores

Nio avaliadores

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
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Analisando a tabela n. °7 - a influéncia da avaliagdo do desempenho é possivel
concluir: No que diz respeito a afirmacdo “o nivel de motivacdo aumentou desde que foi
implementado o sistema de avaliagdo SIADAP na Instituicdo”, a média é de aproximadamente
3(2,58), o desvio padrao resultou em 1,028 e uma variancia de 1,057. A mediana a moda sao
ambas de 3 e o minimo é de 1 e 0 maximo é de 4. Nesta afirmacdo ndo é possivel retirar uma
conclusdo significativa. “Apds a implementacdo do sistema de avaliacdo do desempenho
aumentaram os niveis de compromisso com o servi¢o e com a instituicdo”, a média que
resultou foi de 3,10 o desvio padrao foi de 0,928 e a variancia foi de 0,861. A mediana foi de 3
juntamente com a moda ja o minimo foi de 1 e 0 maximo de 5. Nesta afirmagdo é possivel
afirmar que os inquiridos em média concordam. Na afirmacdo “O meu papel na Organizagao
ficou muito mais claro desde a implementacao do sistema de avaliagdo do desempenho” a
média de resposta a esta afirmac&o é de aproximadamente 3 (2,79), o desvio padréo 0,874 e
a variancia 0,764. Novamente verifica-se que a mediana e a moda estdo no 3 e o minimo
encontra-se em 1 e o maximo em 5. Verifica-se que nesta afirmacdo os inquiridos ndo
concordam nem discordam com ela. “O SIADAP coloca-me pressdo excessiva” a média esta
situada em aproximadamente 3 (2,73), o desvio padrdo em 1,106 e a variancia em 1,223. A
mediana em 3, moda é de 2 e 0 minimo de 1 e 0 maximo de 5. Conclui-se que nesta afirmacdo

ndo é possivel retirar uma conclusao significativa.

Tabela 7: Influéncia da Avaliagdo do Desempenho

Influéncia da Avaliacao do Desempenho

N
Vilido Omisso Média Mediana Mode  Erro Desvio Varidncia ~ Minimo ~ Maximo

O meu nivel de motivacao 48 0 2,58 3,00 3 1,028 1,057 1 4
aumentou desde que fol

implementado o sistema

de avaliacio SIADAP na

Instituicao.

Apods a implementaciao 48 0 3,10 3,00 3 ,928 861 1 5
do sistema de avaliaciao

do desempenho

aumentaram os niveis de

compromisse com o

servico & com a

Instituicdo.

O meu papel na 48 0 2,79 3,00 3 874 764 1 5
Organizacao ficou muito

mais claro desde a

implementacao do

sistema de avaliacao do

desempenho.

O SIADAP coloca-me 48 0 2,73 3,00 2* 1,106 1,223 1 5

pressao excessiva.

a. Ha vdrios modos. O menor valor é mostrado
Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
Na tabela n° 8 é possivel analisar a influéncia de fatores intrinsecos: Na afirmagao “O
trabalho que realizo influéncia os meus niveis de motivacdo”, a média encontra-se em 4,04, o
desvio padrdo em 0,824 e a variancia em 0,679. A mediana e moda em 4 e o minimoem 1 e o

maximo em 5. Conclui-se que os inquiridos sentem que o trabalho que realizam os motiva.
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“Gosto do tipo de tarefas que me estdo atribuidas” média é aproximadamente 4 (3,67), o
desvio padrdo 0,996 e a variancia 0,993. A mediana e modo em 4,00 e 0o minimoem 1 e o
maximo em 5. Aresposta a afirmacado é tendencialmente de concordancia. A afirmacdo “Gosto
de dar o meu melhor pela instituicdo, mesmo sem me ser solicitado” verifica-se que a média
¢é de 4,35 o desvio padrdo de 0,863 a variancia de 0,744. A mediana e moda 5,00 e 0 minimo de
1 e 0 maximo de 5. Conclui-se que os inquiridos tendencialmente dado o seu melhor mesmo
que ndo lhes seja solicitado. “O SIADAP ajuda-me na minha motivagdo pessoal” a média a esta
resposta foi a mais baixa deste grupo de 2,69 a média, o desvio de padrdo encontra-se em
1,075 a variancia em 1,156. A mediana e moda 3, 0o minimo em 1 e 0 maximo em 5. E possivel

concluir que os respondentes estao mais inclinados para discordarem desta afirmacao.

Tabela 8: Influéncia De Fatores Intrinsecos

Influéncia de fatores intrinsecos
N

Vilido Omisso Média Mediana Modo Erro Desvio Varidncia ~ Minimo Mdximo
0 trabalho que realizo 48 0 4,04 4.00 4 824 679 1 5
influencia os meus niveis
de motivacao.
Gosto do tipo de tarefas 48 ] 3,67 4,00 4 ,996 ,993 1 5
gue me estao atribuidas.
Costo de dar o meu 48 0 4,35 5,00 5 ,863 744 1 5
melhor pela instituicao,
MEsSMmOo Sem me ser
solicitado.
O SIADAF ajuda-me na 48 0 2,69 3,00 3 1,075 1,156 1 5

minha motivacao pessoal.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Com recurso a tabela 9 é viavel analisar a influéncia de fatores extrinsecos. Os
respondentes responderam a afirmacdo “Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-
me-ia mais motivado(a)” da seguinte forma: a média foi de 4,33, a mediana e moda em 5,
desvio padrdo em 0,907 a variancia situa-se em 0,823, 0 minimo 1 e 0 maximo situa-se em 5.
Com base nestes indicadores chega-se a conclusdo que efetivamente os respondentes
concordam com a afirmacdo. Na afirmagao “Os recursos fisicos do meu local de trabalho sdo
fonte de motivagdo” a média situa-se em 3,38, o desvio padrdo em 0,815, com a varianciaem
0,665. A mediana e moda em 3 e 0 minimo em 1 e o maximo em 5. Analisados os valores
podemos concluir que ndo existe um consenso relativamente a esta questdo. A Ultima
afirmacdo do grupo de fatores extrinsecos é a seguinte “Se estiver mais motivado produzo
mais e com maior qualidade”, a média situa-se em 4,42, o desvio padrdo situa-se em 0,821 a

variancia em 0,674. Amediana e a moda em 5, 0 minimo em 1 e 0 maximo em 5.
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Tabela 9: Influéncia De Fatores Extrinsecos

Influéncia de fatores extrinsecos

N
Vilido Omisso Média Mediana Modo Erro Desvio Varidncia  Minimo Maximo
Se tivesse mais 48 0 4,33 5,00 5 907 ,823 1 5
recompensas
profissionais, sentir-me-
ia mais motivado(a).
Os recursos fisicos do 48 0 3,38 3,00 3 ,815 .6B65 1 5

meu local de trabalho sao
fonte de motivagao.

Se estiver mais motivado 48 0 4,42 5,00 5 821 674 1 5
produzo mais e com
maior qualidade.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

A tabela 10 possibilita a andlise da motivacdo no local de trabalho: “Sinto-me
motivado(a) no meu local de trabalho”. A média de respostas situa-se em 3,79, a mediana em
4 com a moda também no 4, o desvio padrdo encontra-se em 0,967 a variancia situa-se em
0,934, o minimo é de 1 e 0 maximo ¢ de 5. Verifica-se que os respondentes ndo conseguem
encontrar concordancia, mas tendem mais para a concordancia do que a discordancia.
Perante a afirmacao “Sinto que os meus colegas estdo motivados no local de trabalho”, os
participantes responderam da seguinte forma: a média situa-se em 3,42, a mediana e moda
em 3, desvio padrdo situa-se em 0,767 a variancia em 0,589, 0 minimo em 2 e 0 maximo em 5.
E possivel verificar que n3o existe consenso entre os respondentes e ndo é possivel tirar

conclusoes.

Tabela 10: Influéncia De Motivagdo No Local De Trabalho

Motivacdo no local de trabalho

N
Vilide Omisso Média Mediana Modo Erro Desvio Varidncia  Minimo Maximo
Sinto-me maotivadola) no 48 0 3.79 4,00 4 967 934 1 5
meu local de trabalho.
Sinto gue os meus 48 0 3.42 3.00 3 767 589 2 5

colegas estdo motivados
no local de trabalho.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

A tabela 11 apresenta as respostas a trés afirmacoes sobre a influéncia de alguns
fatores nos niveis de motivagdo dos trabalhadores. A primeira afirmacdo para podermos
obter algum entendimento sobre a origem da motivagdo é a seguinte “os meus superiores

hierarquicos influenciam os meus niveis de motivacdo”. As respostas por parte dos
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participantes neste estudo apresentam uma média de aproximadamente 4 (3,85), a mediana
e moda situadas em 4, o desvio padrado situa-se em 0,825 a variancia em 0,680, 0 minimo em
1 e 0 maximo em 5. Conclui-se que os respondentes tendem a concordar. Relativamente a
segunda afirmacdo “A minha motivacao deriva diretamente do relacionamento com os meus
colegas” a média ficou em 3,44, o desvio padrdo em 0,920 e varidncia em 0,847. A mediana e
moda 4, 0 minimo em 1 e maximo em 5. E possivel analisar que efetivamente n3o podemos
ter uma concordancia das respostas por parte dos respondentes. No que respeita a Ultima
afirmacdo “Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicdo das classificacdes” a
média das respostas situa-se em 2,63, o desvio padrdo em 1,064 a varidncia em 1,133, a
mediana e moda em 3, 0 minimo 1 e 0 maximo 5. Conclui-se que os respondentes tendem a

discordar.

Tabela 11: Entendimento Sobre A Origem Da Motivag¢@o

Entendimento sobre a origem da motivagdo
N

Vilido Omisso Média Mediana Modo Erro Desvio WVaridncia ~ Minimo Maximo
Os meus superiores 48 0 3,85 4,00 4 825 ,680 1 5
hierarquicos influenciam
0s meus niveis de
motivagao.
A minha motivacdo deriva 48 0 3,44 4,00 4 920 ,B47 1 5

diretamente do
relacionamento com os
meus colegas.

Sinto que existe sentido 48 0 2,63 3,00 3 1,064 1,133 1 5
de justica e equilibrio na

atribuicao das

classificagoes.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Para se analisar o desempenho a motivacdo e o SIADAP, recorre-se a tabela n.° 12:
“Sinto que o sistema de avaliagao do desempenho tem, por vezes, desmotivado as dinamicas
de trabalho em equipa” a média estd em 3,67 a mediana em 4 a moda em 3, o desvio padrdo
em 0,859 a variancia em 0,738 o minimo em 1 e 0 maximo em 5. Concluimos que as respostas
tendem para a concordancia. Na afirmagdo “Por vezes sinto-me desmotivado(a) devido a
pressdo inerente ao cumprimento dos prazos de cada objetivo”, a média esta em 3,17 a
mediana e moda em 3, desvio padrdo 0,996 variancia 0,993, 0 minimo 1 e o maximo 5. Conclui-
se que ndo existe concordancia nas respostas, situa-se em “ndo concordo nem discordo”. “O
sistema de avaliacdo do desempenho aumentou significativamente o grau de formalismo
(burocracia) na organizagdo.” A média esta situada em 3,54, o desvio padrdo em 0,898 a
variancia se encontra em 0,807. A mediana e moda em 3, o minimo estd no 2 e 0 maximo esta

no 5, ndo houve nenhum inquirido que discordasse totalmente com esta afirmacdo. “O
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SIADAP ¢ algo necessario para a Administracdo Local” para esta afirmacdo a média situa-se
em 3,04, o desvio padrdo em 1,010 a variancia esta situada em 1,020. A mediana e moda em
3, minimo 1 e maximo 5. “Sem o SIADAP a Administracdo Local ndo seria tdo eficaz quanto é”,
a média das respostas esta situada em 2,65, o desvio padrdo esta em 0,887, a variancia em
0,787. Amediana e moda em 3, 0 minimo em 1 e 0 maximo em 4, n3o existindo assim nenhum
inquerido que concordasse totalmente com a afirmacao. Os inquiridos tendem a discordar.
“Sem o SIADAP seria igual ou mais produtivo” a média das respostas é de 3,35, , o desvio
padrdo em 1,041, a variancia em 1,085. Mediana e moda em 3, minimo em 1 e o maximo em 5.
“O SIADAP é desnecessario” a média é de 3,06, o desvio padrdo em 0,998 a varidncia em 0,996.
Mediana e moda em 3, 0 minimo em 1 e o maximo de 5. Conclui-se que ndo existem uma

resposta concerta porque os inquiridos nem discordam nem concordam.

Tabela 12: Desempenho, Motivagdo E SIADAP

Desempenho, motivagdo e SIADAP

N
Vilido Omisso Média Mediana Modo Erro Desvio Varidncia =~ Minimo Maximo

Sinto que o sistema de 48 0 3,67 4,00 32 ,859 ,738 1 5
avaliacao do

desempenho tem, por

vezes, desmotivado as

dindmicas de trabalho

em equipa.

Por vezes sinto-me 48 1] 3,17 3,00 3 ,996 ,993 1 5
desmotivado(a) devido a

pressao inerente ao

cumprimento dos prazos

de cada objetivo.

O sistema de avaliacio 48 0 3,54 3,00 3 ,898 ,B07 2 5
do desempenho

aumentou

significativamente o grau

de formalismo

(burocracia) na

organizacao.

O SIADAP € algo 48 0 3,04 3,00 3 1,010 1,020 1 3
necessario para a
Administracao Local.

Sem o SIADAP a 48 0 2,65 3,00 3 887 787 1 4
Administracao Local nao
seria tao eficaz quanto é.

Sem o SIADAP seria igual 48 0 3,35 3,00 3 1,041 1,085 1 5
ou mais produtivo.
O SIADAP & 48 0 3,06 3,00 3 ,998 ,996 1 5

desnecessario.

a. Ha varios modos. O menor valor é mostrado

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Com base na tabela n.° 13, que tem em consideragdo o género com a variavel “Gosto
do tipo de tarefas que me sdo atribuidas”, ou seja, varia entre masculino e feminino. Verifica-
se que apenas um inquirido do género masculino selecionou a resposta “discordo

totalmente”, no género feminino dois inquiridos selecionaram a opc¢ado. A opgdo “discordo”
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foi selecionada por dois inquiridos de ambos os géneros. Na opgdo “nem concordo nem
discordo”, 3 inquiridos do género masculino escolheram esta opcdo enquanto do género
feminino foram 7. Ja para op¢do “concordo”, houve uma maior concentragdo, do género
feminino com 17 respostas e do género masculo com 9. Por fim, na opgdo “concordo
totalmente” verifica-se que 3 inquiridos do género masculino optaram pela opcdo e 4
inquiridos do género feminino. No total foram obtidas 48 respostas divididas por 16 para o

género masculino e 32 para o feminino.

Natabela n.°14 é possivel analisar com um nivel de significancia de 5%, interpretando
a HO como o género e a variavel “gosto do tipo de tarefas que me estdo atribuidas” sdo
independentes e H1 como género e “gosto do tipo de tarefas que me estdo atribuidas” ndo
sdo independentes, com um valor de p-value de 0,852, ou seja, é superior a 0,050 logo ndo

rejeitamos a hipdtese nula, aceitando-a. Sdo assim independentes.

Tabela 13: Tabela Cruzada Com A Varidvel De Género E Com A Varidvel “Gosto Do Tipo De
Tarefas Que Me Estdo Atribuidas”

Tabulacao cruzada Género * Gosto do tipo de tarefas que me estdo atribuidas.

Contagem
Gosto do tipo de tarefas gue me estdo atribuidas.
MNem
Discordo Concordo nem Concordo
Totalmente Discordo Discordo Concordo  Totalmente Total

Género  Masculino 1 0 3 9 3 16

Feminino 2 2 7 17 4 312
Total 3 2 10 26 7 48

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Tabela 14: Teste Qui-Quadrado (Género E Com A Variavel “Gosto Do Tipo De Tarefas Que Me
Estdo Atribuidas”)

Testes qui-quadrado

Significincia
Assinttica
Valor df (Bilateral)

Qui-guadrado de 1,355% 4 ,852
Pearson

Razdo de verossimilhanca 1,967 4 742

Associacao Linear por 514 1 473
Linear

N de Casos Validos 48

a. 7 células (70,0%) esperavam uma contagem menor que 5.
A contagem minima esperada é ,67.

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS
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Tendo em consideragdo a tabela n.° 15, é possivel analisar com base na escolaridade
as respostas a afirmacdo “Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicdo das
classificacbes”. Na resposta “Discordo totalmente” existiram um total 9 inquiridos que a
selecionaram, um inquirido com o 3° ciclo, 5 com o ensino secundario e por fim 3 com uma
licenciatura. Na resposta “Discordo” obteve-se 10 repostas que se dividem da seguinte forma:
um inquirido com o 3° ciclo, 7 inquiridos com o ensino secundario escolheram esta hipdtese,
apenas 1 inquirido selecionou esta resposta, tanto com licenciatura como mestrado. “Nem
concordo nem discordo” foi onde se verificou mais respostas, um total de 21, que se dividem
da seguinte forma: 10 individuos que escolheram esta resposta possuiam o ensino
secundario, 1 possui um bacharelato, 8 inquiridos tem uma licenciatura e 1 mestrado. Na
resposta “Concordo” 1 inquirido com o 3° ciclo escolheu esta resposta, 2 com o ensino
secundario, e 3 com o grua académico de licenciatura. Para a Gltima hipdtese de resposta
“Concordo totalmente”, apenas 2 inquiridos selecionaram esta resposta, 1 com o ensino

secunddrio e 1 com uma licenciatura.

Analisando a tabela 16 com um nivel de significancia de 5%, interpretando que HO: A
escolaridade e “sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicdo das
classificagcbes” sao independentes e H1: A escolaridade e “sinto que existe um sentido de
justica e equilibrio na atribuicdo das classificagdes” ndo sdo independentes, com um valor de
p-value de 0,953 o que é superior a 0,050, o que quer dizer que nao rejeitamos a hipdtese nula,

aceitando-a. As duas variaveis sdo assim independentes, ndo dependendo uma da outra.
Tabela 15: Tabela Cruzada Para Habilitagdes Literarias Com AVaridvel” Sinto Que Existe Sentido
De Justica E Equilibrio Na Atribui¢do Das Classificagbes”

Tabulacdo cruzada Habilitagies Literarias * Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicio das
classificacbes.

Contagem
Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na atribuicao das classificacdes.
Nem
Discordo Concordo nem Concordo
Totalmente Discordo Discordo Concordo Totalmente Total
Habilitacdes Literarias 2° Ciclo do Ensino Basico 0 0 1 o 0 1
(6° Ano)
3° Ciclo do Ensino Basico 1 1 0 1 0 i
(9° Ano)
Ensino Secundario (12° 5 7 10 Z 1 25
Ano)
Bacharelato 0 0 1 o 0 1
Licenciatura 3 1 8 3 1 16
Mestrado 0 1 1 o 0 2
Total 9 10 21 6 2 48

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
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Tabela 16: Teste qui-quadrado (Habilitagbes Literarias E Com A Varidvel “Sinto Que Existe
Sentido De Justica E Equilibrio Na Atribui¢do Das Classificagdes”)

Testes qui-quadrado

Significincia
Assintotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de 10,726% 20 ,953
Pearson
Razdo de verossimilhanca 13,475 20 856
Associacao Linear por ,804 1 ,370

Linear
N de Casos Vilidos 48

a. 27 células (90,0%) esperavam uma contagem menor que 5.
A contagem minima esperada é ,04.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Considerando a tabela 17 é possivel analisar as respostas de avaliadores e ndo
avaliadores com base na variavel “Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-me-ia
mais motivado(a).” E possivel verificar que avaliadores e ndo avaliadores “concordam” e
“concordam totalmente” que se tivessem mais recompensas profissionais se iram sentir mais
motivados. Apenas 2 respondentes ndo avaliadores responderam que “discordam” e
“discordam totalmente” que as recompensas profissionais lhes trouxessem mais motivagao
e 2 respondentes, novamente, nao avaliadores ndo concordam nem discordam com a

afirmacao.

Com a tabela 18 é possivel verificar com um nivel de significancia de 5%,
interpretando que HO: ocupacdo de lugar de chefia e “Se tivesse mais recompensas
profissionais, sentir-me-ia mais motivado(a)” sdo independentes e H1: ocupagao de lugar de
chefia e “Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-me-ia mais motivado(a)” ndo sao
independentes. Com um valor de p-value de 0,989 o que é superior a 0,050 o que quer dizer

que ndo rejeitamos a hipotese nula, aceitando-a.

Tabela 17: Tabela Cruzada Para Ocupa Lugar De Chefia Com A Varidvel “Se Tivesse Mais
Recompensas, Sentir-Me-la Mais Motivado(A)”

Tabulagido cruzada Ocupa lugar de chefia * Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-me-
ia mais motivado(a).

Contagem
Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-me-ia mais motivado(a).
Nem
Discordo Concordo nem Concordo
Totalmente Discordo Discordo Concordo Totalmente Total
Ocupa lugar de chefia Sim 0 0 0 1 1 2
MNao 1 2 2 17 24 46
Total 1 2 2 18 25 48

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
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Tabela 18: Teste Qui-Quadrado (Ocupa Lugar De Chefia E Com A Varidvel “Se Tivesse Mais
Recompensas Profissionais, Sentir-Me-la Mais Motivado(A)”

Testes qui-quadrado

Significincia
Assintdtica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de 306 4 ,989
Pearson
Razdo de verossimilhanca 506 4 973
Associacao Linear por ,070 1 ,791

Linear
N de Casos Vilidos 48

a. 8 células (80,0%) esperavam uma contagem menor que 5.
A contagem minima esperada é ,04.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Para as perguntas do primeiro grupo, segundo a tabela n.° 19, é possivel verificar que
a maioria das variaveis ndo estdo correlacionadas com as variaveis “Categoria Profissional”,

“Idade”, “Ano em que inicio fun¢des”, ndo dependem umas das outras.

Existem, contudo, algumas que estao correlacionadas, nomeadamente: “A minha motivagao
deriva diretamente do relacionamento com os meus colegas”, “Gosto de dar o meu melhor
pela instituicdo, mesmo sem me ser solicitado” sdo as Unicas que tém correlacdo com a

variavel “Categoria Profissional”.

Ja para a variavel “Idade” as Unicas que tem correlagdo com esta variavel sdo “Sinto que
existe sentido de justica e equilibrio na atribuicdo das classificagbes” e “O SIADAP é

desnecessario”.

Para a variavel “Ano em que iniciou as fungdes” as que estdo correlacionadas sdo “Sinto-me
motivado(a) no meu local de trabalho”, “A minha motivacao deriva diretamente do
relacionamento com os meus colegas”, “O meu nivel de motivagdo aumentou desde que foi
implementado o sistema de avaliacdo SIADAP na Instituicao”, “O sistema de avaliacdo do
desempenho aumentou significativamente o grau de formalismo (burocracia) na
organiza¢do”, “O meu papel na Organizacao ficou muito mais claro desde a implementacao
do sistema de avaliagdo do desempenho”, “Sinto que existe sentido de justica e equilibrio na

atribuicdo das classificagbes”. Conclui-se entdo que as variaveis sdo dependentes.
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Tabela 19: Correlagdo Entre Motivagdo No Trabalho E Avaliagdo Do Desempenho E As Varidveis

Categoria Profissional, Idade E Ano Em Que Iniciou As Fungdes.

|Categoria profissionall Idade Ano em queinicio fungdes

Cof. Sig. N | Cof | Sig. |N| Cof Sig. N
Sinto-me motivado(z) no meu local de trabalho. 0,013 | 0,931 | 48 | 0,06 | 0,67 |48| 0,299 0,039 | 48
Sinto que os meus colegas estdo motivados no local de 0,23 | 0,111 | a8 | 0,22 | 0,14 |a8| 0,215 0,141 | a8
trabalha.
Os meus superiores hierdrquicos influenciam os meus 0,032 | 0,831 | 48 | 0,15 | 0,32 |a8| 0,249 | 0,088 | 48
niveis de motivag3o.
A"‘”.‘ha mativagSo deriva diretamente do 0,46 | 0,001 48 | 0,11 | 0,44 |48| 036 | 0,012 | 48
relac com os meus colegas,
Otralhall':uquereallm|nf|uEnc|ausmEusn|\rE|sdE 0,242 | 0,008 | a8 | 0,017 | 0,91 |a8| 0,094 0,526 | 48
maotivagdo.
Gosto do tipo de tarefas que me est3o atribuidas. 0,211)| 0,15 | 48 | 0,14 | 0,34 |48| 0,08 0,587 | 48
Set.l\rase.mals recompensas profissionais, sentir-me-ia 0,228 | 0,118 | 48 | 0,01 | 0,93 |48| 0,079 0,593 | 48
mais motivado(al.
Dsre.cur?usflslcusdu meu local de trabalho s30 fonte de 0,166 | 0,26 | a8 | 0,13 | 0,38 |a8| 0,11 0,455 | a8
maotivagda.
Gustudedaru.rrfeu melhaor pelainstitui¢ia, mesma 0,292 | 0,044 | a8 | 0,035 | 0,81 48| 0,003 | 0986 | a8
sem me ser solicitado.
O meu nivel de motivagSo aumentou desde que fai
implementado o sistema de avaliag3o SIADAP na -0,24 (0,098 | 48 | -0,15 | 0,33 (4B 0,286 | 0,043 | 48
Instituigdo.
Sinto que o sistema de avaliag3o do desempenho tem,
por vezes, desmotivado as dindmicas de trabalho em -0,23 (0,117 | 48 | 0,029 | 0,84 (48| 0,081 | 0,586 | 48
equipa.
Por vezes sinto-me desmotivado(a) devido 4 pressio 0,03 | 0,82 | 48 | 0,003 | 0,98 48| 0,228 | 012 | 48
inerente a0 cumprimento dos prazos de cada objetivo.
O sistemna de avaliagdo do desempenho aumentou
significativamente o grau de formalismo (burocraciajna| 0,17 | 0,248 | 48 | 0,152 | 0,3 |48) -0,397 | 0,005 | 48
Apdsaimplementag3o do sisterna de avaliag3o do
desempenho aur os niveis de compromi -0,27 (0,063 [ 48 | 0,05 | 0,73 (48 0,147 | 0318 | 48
Com o servigo e com a InstituigSo.
0 meu papel na Organizagdo ficou muito mais claro
desde aimplementag3o do sistema de avaliagSo do -0,26 (0078 | 48 | 0,23 ( 0,12 |4B| 0,353 | 0,014 | 48
| hao.
Sinto que existe sentido de justiga e equilibrio na 018 | 022 | a8 | 0,32 | 0,03 48| 0,326 0,024 | 48
atribuigdo das classificagbes.
Seestiver mais mativada produza mais e com maior 0,183 | 0,213 | 48 | 0,03 | 0,82 |48| 0,095 | 0,521 | 48
O SIADAP & algo necessirio para a Administragdo Local. | 0,11 | 0,442 | 48 | -0,18 | 0,21 48| 0,225 0,125 | 48
O SIADAP ajuda-me na minha motivagSo pessoal. 0,19 | 0,206 | 48 | 0,2 [ 0,17 |48| 0,228 0,119 | 48
Semn o SIADAP a Administrag3o Local ndo seriatio eficaz{ -0,09 | 0,53 | 48 | 0,14 | 0,34 |48| 0,024 | 0,869 | 48
O SIADAP coloca-me press3o excessiva. -0,04 | 0,765 [ 48 | 0,14 [ 0,34 |48| 0,004 0,976 | 48
Sem o SIADAP seriaigual ou mais produtivo. 0,191 )| 0,193 | 48 | 0,113 | 0,45 |48 0,223 | 0,127 | 48
O SIADAP & desnecessdrio. -0,05 | 0,753 | 48 | 0,282 | 0,05 |48| 40,22 0,133 48

Fonte: Elaboragdo propria em Excel com dados SPSS

4.2 Satisfacao E Avaliacao Do Desempenho

4.2.1 Analise De Dados
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Grafico 25: ARemuneragdo Que Recebo Tendo
Em Conta As Minhas Fungdes.

A afirmacdo “A remuneragdo que recebo tendo em .
minhas fungdes.

conta as minhas fung¢des.” 10 (20,83%) satisfeito, 9
(18,75%) nem insatisfeito nem satisfeito, 20 (41,67%)

insatisfeito, 9 (18,75%) totalmente insatisfeito.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdfico 26: As Recompensas E Beneficios Que
Recebo Da Organizagdo Onde Trabalho.

“As recompensas e beneficios que recebo
da organizagdo onde trabalho.” 27,08% dos
respondentes estdo satisfeitos, 29,17% nem
insatisfeito nem satisfeito, 33,33% insatisfeitos,

10,42% estao totalmente insatisfeitos.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grafico 27: Conciliagdo Da Vida Profissional
Com AVida Social/Familiar.
Na afirmacdo “Concilia¢ao da via profissional

com a vida social/familiar.”, a maioria dos

Cm:lllaflu da
vida profissional
com a vida
social /familiar.

......

respondentes estao satisfeitos (60,42%), 4,17% estao
satisfeitos, 18,35% nem insatisfeito nem satisfeito e
16,67% estdo insatisfeitos. Nenhum respondente

esta totalmente insatisfeito.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
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Grdfico 28: Existéncia De Um Sistema De
Avaliagdo Do Desempenho

“Existéncia de um sistema de avaliacdo do
desempenho.” 1 (2,08%) Totalmente satisfeito, 12
(25,00%) Satisfeito, 22 (45,83%) Nem insatisfeito
nem satisfeito, 10 (20,83%) Insatisfeito, 3 (6,25%)

Totalmente insatisfeito.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grafico 29:Impacte Da Avaliagdo Do
Desempenho Na Qualidade Do Trabalho.

Na afirmacdo “Impacte da avaliagio do

desempenho na qualidade do trabalho.”, 47,92% nao

Impacte da
liagio d

d h .

esempenho na

qualidade do
trabalho.

concordam nem discordam desta afirmacao, 25% estao i
satisfeito com o impacto da avaliagdo do desempenho,
20,83% n3o estdo satisfeitos, 2,08% esta totalmente

satisfeito e 4,17% estdo totalmente insatisfeito.

Fonte: Elaboragdo prépria, SPSS

Grdfico 30:Impacte Da Avaliagéo Do
Desempenho Na Progressdo Na Carreira.

“Impacte da avaliagdo do desempenho na

progressao na carreira.” 1 (2,08%) Totalmente satisfeito,

Impacte da
iagso do
desempenho na
progressio na
carreira.

13 (27,08%) Satisfeito, 16 (33,33%) Nem insatisfeito nem
satisfeito, 11 (22,92%) Insatisfeito, 7 (14,58%) Totalmente

insatisfeito.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
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Grafico 31: Processo De Defini¢do De Objetivos
Individuais.

Na afirmacdo “Processo de definicdo de objetivos

Processo de
Iltﬂnl:lla de
objetivos

individuais.”, 2,08% dos respondentes esta totalmente
satisfeito, 35,42% estdo satisfeitos, 29,17% ndo tem
opinido, 25,00% estao insatisfeitos e 8,33% dos

respondentes estao totalmente satisfeitos.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdfico 32: Processo De DefinigGo De Objetivos
Individuais.

No que concede a afirmacdo sobre os “Processo de
autoavaliagdo.”, os respondentes acabam por ndo concordar
nem discordar (41,67%), 33,42% estao satisfeitos com o

processo de autoavaliagdo, 18,75% estdo insatisfeitos, 2,08%

totalmente insatisfeitos e 2,8% totalmente satisfeitos.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdfico 33: Atitude Das Pessoas Envolvidas No
Processo De Avaliagdo Do Desempenho.

Na afirmagao “Atitude das pessoas envolvidas no

Atitude das
pessoas
envolvidas no
processo de
avaliagio do
desempenho.
Total isfeito

processo de avaliagdo do desempenho.” 17 inqueridos
estdo satisfeitos, 20 nem insatisfeitos nem satisfeitos, 6
estdo insatisfeitos, e 5 respondentes estdao totalmente

insatisfeitos.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
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Grafico 34: Atitude das pessoas envolvidas no
processo de avaliagdo do desempenho.

“O reconhecimento da importéncia da minha

minha unidade
ettt L d
concreti a
missdo e dos
objetivos

unidade organica na concretizacdo da missao e dos

objetivos estratégicos da Instituicdo.”: 17 (35,42%)

L]
W Totalmente Satisfeito

Satisfeito, 18 (37,50%) Nem insatisfeito nem satisfeito,

12 (25,00%) Insatisfeito, 1 (2,08%) Totalmente

insatisfeito.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Grdfico 35: Atitude das pessoas envolvidas no
processo de avaliagdo do desempenho

Na afirmagdo “Impacte da avaliagdo do

Impacte da
a

desempenho naimagem da Institui¢do no exterior.”
4,17% dos respondentes esta totalmente satisfeito,
27,08% dos respondentes estdo satisfeitos, 50,00%
dos respondentes nem insatisfeito nem satisfeito,
16,67% dos respondentes insatisfeitos, 2,08% dos

respondentes estdo totalmente insatisfeitos. Fonte: Elaboracdo prépria, SPSS

Grdfico 36: Alinhamento dos objetivos
individuais com os objetivos estratégicos da
Instituicdo.

“Alinhamento dos objetivos individuais com

Alinhamento dos
Livo:

os objetivos estratégicos da Instituicdo.”: 1 (2,08%)

jetivos
individuais com os
objetivos

esl!rav, i

Totalmente satisfeito, 19 (39,58%) Satisfeito, 29 3 tato
(41,67%) Nem insatisfeito nem satisfeito, 7 (14,58%)

Insatisfeito, 1 (2,08%) Totalmente insatisfeito.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
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Com o grafico n.° 37 é possivel analisar as respostas de ndo avaliadores e dos
avaliadores para o segundo grupo de perguntas. Na afirmacgado “A remuneragao que recebo
tendo em conta as minhas funcdes” verifica-se que os avaliadores tendem a estar mais
satisfeitos do que os ndo avaliadores. Também na afirmacdo “As recompensas e beneficios
que recebo da organizacao onde trabalho” verifica-se que as intengdes se alteram, ou seja, os
avaliadores ndao se encontram tdo satisfeitos com os ndo avaliadores. As afirmacgdes
“Existéncia de um sistema de avaliagdo do desempenho”, “Impacte da avaliacdo do
desempenho na qualidade do trabalho”, “Impacte da avaliacio do desempenho na
progressao na carreira”, observa-se uma tendéncia onde os avaliadores estdo
significativamente mais satisfeitos do que os seus colegas ndo avaliadores. Nas afirmacdes
“Processo de definicao de objetivos individuais”, “Processo de autoavaliagao”, “Atitude das
pessoas envolvidas no processo de avaliagdo do desempenho” e “O reconhecimento da
importancia da minha unidade organica na concretizacdo da missdo e dos objetivos
estratégicos da Instituicdo” observa-se que a tendéncia desta vez é a de tanto os avaliadores
como os nao avaliadores estdo de acordo. Na afirmagdo o “Impacte da avaliagdo do
desempenho na imagem da instituicdo no exterior” verifica-se uma clara insatisfacao dos
avaliadores ja os ndo avaliadores encontram-se ligeiramente satisfeitos. Na Gltima afirmacao
deste grupo “Alinhamento dos objetivos individuais com os objetivos estratégicos da
instituicdo” observa-se que tanto os avaliadores com os ndo avaliadores estao satisfeitos, de

realcar que os avaliadores estdo ligeiramente mais do que os seus colegas nao avaliadores.

Grdfico 37: Andlise De Perfil. Avaliadores E Ndo Avaliadores Segundo Grupo De Perguntas.

60

——Avaliadores e ndo
20 avaliadores

Avaliadores

Nio avaliadores

00
A do [As [Conciliagio da _[Existéncia d [impacteda  [impacteda [Processode  [Processode [Atitude das o [impacte da  [Alinhamento dos

que recebo tendo e beneficios que  vida profissional  sistema de 5 5 definigdo d faga pessoas  reconhecimento  avaliagdo do Jetivos
em contaas recebo da com a vida avaliagiodo  desempenho na desempenhona  objetivos i dai ia da na  individuai

minhas fungdes.] izagdo onde soci: iliar.] 1 i & individuais.] processode  minhaunidade  imagem da
trabalho.] trabalho.] carreira.] avaliagiodo  organicana  Instituicdono  estratégicos da
desempenho.] concretizacioda  exterior.] Instituigdo.]
miss3o e dos

2

objetivos
estratégicos da
Instituiggo.]

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS
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Recorrendo a tabela n°20 é possivel analisar as respostas dos participantes no estudo
no que concerne as recompensas profissionais. Para a afirmagdo “A remuneragao que recebo
tendo em conta as minhas fun¢es”, a média de respostas obtida foi de 2,42, o desvio padréo
é de 1,028 a variancia de 1,057. A mediana e a moda de 2, minimo de 1 e 0 maximo de 4, ndo
existe nenhum respondente a concordar totalmente com a afirmagdo. Em conclusdo, os
respondentes ndo se encontram satisfeitos com a remunerac¢ao que recebem para as fun¢des
que desempenham. Na afirmacdo “As recompensas e beneficios que recebo da organizagdo
onde trabalho”, a média das respostas é de 2,73, o desvio padrao de 0,984 a variancia de 0,968.
A mediana de 3, a moda é 2, e 0 minimo 1 o maximo 4. Os respondentes encontram-se
ligeiramente insatisfeitos com as recompensas e beneficios que recebem da organizacgao.
Sobre o “Impacte da avaliagdo do desempenho na progressdo na carreira”, a média das
respostas dos respondentes é de 2,79, o desvio padrdo de 1,071 e a variancia de 1,147. A
mediana e moda 3, 0 minimo de 1 e o maximo de 5. Verificamos que os respondentes se

encontram insatisfeitos com o impacte que a avaliacao tem na progressao da sua carreira.

Tabela 20: Recompensas Profissionais

Recompensas profissionais
N
vilido Omisso Média Mediana Modo Erro Desvio Varidncia  Minimo Maximo

A remuneragao gue 48 0 2,42 2,00 2 1,028 1,057 1 4
recebo tendo em conta
as minhas funcoes.

As recompensas e 48 0 2,73 3,00 2 984 968 1 4
beneficios que recebo da

organizacao onde
trabalho.

Impacte da avaliagao do 48 0 2,79 3,00 3 1,071 1,147 1 5
desempenho na
progressao na carreira.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Atabela n.° 21 permite a analise das respostas dos inquiridos em relagdo a afirmacao
“Conciliacdo da vida profissional com a vida social/familiar”, verifica-se que a média de
respostas dos inquiridos é de aproximadamente 4 (3,52), o desvio padrdo é de 0,825 e a
variancia de 0,680. A mediana e moda de 4, com um minimo de 2 o maximo de 5. Conclui-se

entdo que a concordancia nao é expressiva, ndo sendo possivel retirar conclusoes.
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Tabela 21: Vida pessoal e profissional

Vida pessoal e profissional
N
Vilido Omisso Média Mediana Modo Erro Desvio Varidncia  Minimo Maximo

Conciliacao da vida 48 0 3,52 4,00 4 825 680 2 5
profissional com a vida
social/familiar.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Através da tabela n.° 22 é possivel observar as respostas dos inquiridos em relagdo ao
processo de avaliagdo e a unidade organica. A afirmacao “Atitude das pessoas envolvidas no
processo de avaliacdo do desempenho”, a média das respostas dos inquiridos foram de 3,02,
a mediana e moda de 3, o desvio padrao foi de 0,956 a variancia de 0,914, o minimode 1 e o
maximo de 4. Ndo existe uma concordancia significativa nas respostas dos inquiridos, mas
observa-se que numa escala de 1 a 5 o maximo foi de 4. Sobre “O reconhecimento da
importancia da minha unidade organica na concretizacdo da missdao e dos objetivos
estratégicos da Instituicdo”, a média é de 3,06, a mediana e moda de 3, o desvio padrdo de

0,836, a variancia de 0,698, o minimo de 1 e 0 maximo de 4.

Tabela 22: Processo De Avaliagdo E A Unidade Orgénica

Processo de avaliacdo e a unidade organica
N

Vilido Omisso Média Mediana Modo Erro Desvio Varidncia ~ Minimo Maximo
Atitude das pessoas 48 1] 3,02 3,00 3 ,956 ,914 1 4
envolvidas no processo
de avaliacao do
desempenho.
O reconhecimento da 48 v} 3,06 3,00 3 836 698 1 4

importancia da minha
unidade orgdnica na
concretizacao da missao
e dos objetivos
estratégicos da
Instituicao.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Com a tabela n.° 23 é possivel analisar as respostas dos inquiridos ao sistema de
avaliacdo do desempenho. A afirmagao “Impacte da avaliagao do desempenho naimagem da
Instituicdo no exterior”, a média de respostas foi de 3,15, a mediana e moda de 3, o desvio
padrdo de 0,825 a variancia de 0,680, 0 minimo de 1 e o maximo de 5. Conclui-se que n3o existe
uma concordancia nas respostas dos inquiridos. Na afirmacao “Existéncia de um sistema de
avaliacdo de desempenho” a média de respostas dos inquiridos foi de aproximadamente 3
(2,96), a mediana e moda também 3, o desvio padrdo foi de 0,898 a variancia de 0,807, o

minimo de 1 e 0 maximo de 5. Apds analise das respostas podemos verificar que estdo
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tendencionalmente insatisfeitos com a existéncia de um sistema de avaliagdo. A terceira
afirmacado deste grupo “Impacte da avaliagao do desempenho na qualidade do trabalho” a
média, mediana e moda de respostas foi 3, o desvio padrdo foi de 0,851 a variancia foi de
0,723, 0 minimo de 1 e o maximo de 5. Ndo existe concordancia nas respostas dos inquiridos.
Sobre o “Processo de definicdo de objetivos individuais” verifica-se que a média de respostas
foi de aproximadamente 3 (2,98) a mediana de 3 a moda de 4, o desvio padrao de 1,021 a
variancia de 1,042 o minimo de 1 e o maximo de 5. Os inquiridos estdo tendencionalmente
insatisfeitos com o processo de definicao de objetivos individuais. As respostas dos inquiridos
a “Processo de autoavaliagdo” a média de respostas foi de 3,17 a mediana e moda de 3, o
desvio padrdo de 0,834 a variancia de 0,695, o minimo de 1 e o maximo de 5. No “Alinhamento
dos objetivos individuais com os objetivos estratégicos da Instituicdo” a média de respostas
foram de 3,25 a mediana e a moda de 3, o desvio padrao foi de 0,812 a variancia de 0,660, o

minimo de 1 e o maximo de 5.

Tabela 23: Sistema De Avaliagdo Do Desempenho

Sistema de avaliacdo do desempenho
N
Valido Omisso Média Mediana Modo  Erro Desvio Varidncia  Minimo ~ Médximo

Impacte da avaliacdo do 48 0 3,15 3,00 3 ,825 ,680 1 5
desempenho na imagem
da Instituicdo no exterior.

Existéncia de um sistema 48 0 2,96 3,00 3 ,898 ,807 1 5
de avaliacao do

desempenho.

Impacte da avaliacdo do 48 0 3,00 3,00 3 ,B51 723 1 5

desempenho na
qualidade do trabalho.

Processo de definicao de 48 0 2,98 3,00 4 1,021 1,042 1 5
objetivos individuais.

Processo de 48 1] 3,17 3,00 3 ,B834 ,695 1 5
autoavaliacao.

Alinhamento dos 48 0 3,25 3,00 3 ,812 ,660 1 5

objetivos individuais com
os objetivos estratégicos
da Instituicao.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Analisando as diferencas entre as respostas de chefes para ndo chefes com a variavel
“A remuneragdo que recebo tendo em conta as minhas funcdes” (tabela n.° 24). Na
possibilidade de resposta “totalmente Insatisfeito” apenas 9 inquiridos que nao ocupam
lugar de chefia escolheram esta hipotese. Na resposta “insatisfeito” 20 inquiridos no total
escolheram esta opgao, mas 19 ndo ocupam lugar de chefia e apenas 1 ocupa lugar de chefia.
A resposta “Nem Insatisfeito nem Satisfeito” 9 inquiridos que ndo ocupam lugar de chefia
selecionaram esta opc¢do. Na resposta “Satisfeito” verifica-se que 10 inquiridos no total

selecionaram esta opgao, sendo que 9 ndo ocupam lugar de chefia e 1 ocupa lugar de chefia.
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Através da tabela n.° 25 com um nivel de significancia de 5%, interpretamos HO: ocupa
lugar de chefia e a remuneragao que recebem dadas as suas funcdes sao independentes e H1
ocupa lugar de chefia e a remuneracao que recebem dadas as suas func¢ées ndo sao
independentes, é possivel verificar que as variaveis sdo independentes, com um P-value de

0,644 o que é superior a 0,050 sendo assim nado rejeitamos a hipdtese nula, aceitando-a.

Tabela 24: Tabela Cruzada Com A Varidvel Ocupa Lugar De Chefia E Com A Varidvel A
Remuneragdo Que Recebo Tendo Em Conta As Minhas Fungdes.

Tabulagao cruzada Ocupa lugar de chefia * A remuneragao que recebo tendo em conta
as minhas fungoes.

Contagem

A remuneracdo que recebo tendo em conta as minhas fungoes.

Nem

Totalmente Insatisfeito

Insatisfeito Insatisfeito  nem Satisfeito Satisfeito Total
Ocupa lugar de chefia Sim 0 1 0 1 2

Mao 9 19 9 9 46

Total 9 20 9 10 48

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Tabela 25: Teste Qui-Quadrado (Variaveis: “Ocupa Lugar De Chefia” E A “Remuneragdo Que
Recebo Tendo Em Conta As Minhas Fungdes”

Testes qui-quadrado

significdncia
Assintdtica

Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de 1,670% 3 644
Pearson
Razio de verossimilhanca 2,185 3 ,535
Associacao Linear por 672 1 412
Linear
N de Casos Validos 48

a. 4 células (50,0%) esperavam uma contagem menor que 5.
A contagem minima esperada & ,38.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

A tabela n.° 26 analisa as diferentes respostas do varidvel género com a afirmacdo
Conciliagao da vida profissional com a vida social/familiar. Na resposta “insatisfeito” verifica-
se que selecionaram esta resposta 8 inquiridos, mas 7 desses oito sdo do género feminino.
“nem Insatisfeito nem satisfeito” 5 que selecionaram esta resposta sdo do género masculino
e 4 sdo do género feminino. Na resposta “satisfeito” foi onde se obteve mais concentragéo de
repostas 29 inquiridos no total, 10 do género masculino e 19 do género feminino. Na opgdo de

“totalmente satisfeito” apenas dois inquiridos do género feminino escolheram esta opcao.

Na tabela n.° 27 com um nivel de significancia de 5%, interpretamos que HO:0 género

e a variavel conciliagdo da vida profissional com a vida social/familiar sdo independentes e
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H1:0 género e a variavel conciliagdo da vida profissional com a vida social/familiar ndo sdo
independentes. Com um p-value de 0,205 o que é superior a 0,050 como tal ndo rejeitamos a

hipdtese nula, mas sim aceitando-a.

Tabela 26: Tabela Cruzada Com A Varidvel Género E Varidvel Conciliagéo Da Vida Profissional
Com AVida Social/Familiar.

Tabulacdo cruzada Género * Conciliacdo da vida profissional com a vida
social /familiar.

Contagem
Conciliacao da vida profissional com a vida social /familiar.
Nem
Insatisfeito Totalmente
Insatisfeite  nem Satisfeito Satisfeito Satisfeito Total
Género Masculino 1 5 10 0 16
Feminina 7 4 19 2 32
Total ] 9 29 2 48

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Tabela 27: Teste Qui-Quadrado (Variaveis: “Género” E A “Conciliagdo Da Vida Profissional Com
AVida Social/Familiar”

Testes qui-quadrado

Significancia
Assintdtica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de 4,580° 3 ,205
Pearson
Razao de verossimilhanca 5,349 3 148
Associacao Linear por 061 1 .B05

Linear
N de Casos Vilidos 48

a. 4 células (50,0%) esperavam uma contagem menor gque 5.
A contagem minima esperada é ,67.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Com a tabela n.° 28 é possivel analisar as respostas dos inquiridos a afirmagao
"Processo de definicdo de objetivos individuais” com a variavel de habilitacGes académicas.
Na resposta “totalmente insatisfeito” houve 2 respostas de inquiridos com o ensino
secundario e mais 2 inquiridos com o grau académico Licenciatura. Na resposta “insatisfeito”
7 inquiridos com o ensino secundario escolheram essa hipdtese, mas também 3 com
licenciatura e 2 com Mestrado. Na hipdtese de resposta “nem insatisfeito nem satisfeito”, 1
inquirido com o 2° ciclo escolheu esta opgdo, 2 com o 3° ciclo, 6 inquiridos com o ensino
secundario, 1 inquirido com bacharelato e também 4 inquiridos com licenciatura. Na hipdtese

de escolha “satisfeito” existiram no total 17 respostas que se dividem da seguinte forma: 1
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inquirido com 3° ciclo, 9 com o ensino secundario, 7 com licenciatura. Na opg¢do “totalmente

satisfeito” apenas 1 inquirido com o ensino secundario escolheu a hipdtese.

Através da tabela n.° 29 com um nivel de significancia de 5% interpretando HO:
habilitagdes académicas e a varidvel processo de definicdo de objetivos individuais sdo
independentes e H1: habilitagbes académicas e a variavel processo de defini¢do de objetivos
individuais ndo independentes. Com um p-value de 0,749 o que é superior a 0,050, ou seja,

ndo se rejeita a hipotese nula mas sim aceita-se.

Tabela 28: Tabela Cruzada Com A Varidvel Habilitagbes Literdrias Com A Varidvel Processo De
Defini¢éo De Objetivos Individuaris.

Tabulacdo cruzada Habilitacbes Literarias * Processo de definicio de objetivos individuais.
Contagem

Processo de definicao de objetivos individuais.
Nem

Totalmente Insatisfeito Totalmente
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito  Satisfeito Satisfeito Total
Habilitacoes Literdarias 2° Ciclo do Ensino Basico W) 0 1 o o 1
(6° Ano)
3° Ciclo do Ensino Basico 0 0 2 1 o 3
(9° Ano)
Ensino Secundario (12° 2 7 6 9 1 25
Ano)
Bacharelato 0 0 1 0 4] 1
Licenciatura 2 3 4 7 4] 16
Mestrado 1] 1] 1] [4] 2
Total 4 12 14 17 1 48

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Tabela 29: Teste Qui-Quadrado (Variaveis: “Habilitagdes Literdrias” E “Processo De Definigcdo
De Objetivos Individuais)

Testes qui-quadrado

Significincia
Assintatica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de 15,461% 20 749
Pearson
Razao de verossimilhanca 15,962 20 ,719
Associacao Linear por 576 1 448

Linear
N de Casos Vilidos 48

a. 26 células (86,7%) esperavam uma contagem menor que 5.
A contagem minima esperada é ,02.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

Para analisar as perguntas do segundo grupo, realizou-se a tabela n.° 30, onde é
possivel observar que maioria ndo estd correlacionado com as varidveis “Categoria
profissional”, “Idade”, “Ano em que iniciou fun¢des” verificando-se assim a inexisténcia de
dependéncia. Contudo, em algumas situagdes existe correcdo, nomeadamente: “A
remuneragao que recebo tendo em conta as minhas fun¢des”, “Impacte da avaliagao do
desempenho na progressao na carreira”, “Atitude das pessoas envolvidas no processo de

avaliagdo do desempenho” sdo as Unicas que tém correlagdo com a variavel “ldade”, ou seja,
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sdo dependentes. Para a variavel “Ano em que iniciou fung¢des” as Gnicas que tém correlacdo
sdo, “As recompensas e beneficios que recebo da organizacdo onde trabalho”, “Existéncia de
um sistema de avaliacdo do desempenho”, “Impacte da avaliagdo do desempenho na
qualidade do trabalho”, “Impacte da avaliacdo do desempenho na progressao na carreira”,
“Processo de definicao de objetivos individuais”, “Processo de autoavaliagcdao”, “Impacte da
avaliacao do desempenho na imagem da instituicdo no exterior”, “Alinhamento dos objetivos
individuais com os objetivos estratégicos da Instituicdo” sdo as que tém correlagdo o que

significa que sdo dependentes.

Tabela 30: Correlagdo Satisfagdo No Trabalho E Avaliagdo De Desempenho E As Variaveis
Categoria Profissional, Idade E Ano Em Que Iniciou As Fungdes.

Categoria profissicnal Idade Anc em gue iniciou fungBes

Cof. Sig. N Cof. Sig. N Cof. Sig. N
A remuneracio que recebo tendo em conta as minhas 0032 | 0827 48 |-0309 | 0,023 28 0,276 0,057 a8
fungbes.
As recompensas e beneficies que recebo da erganizagio onde 0,088 | 0,552 8 0,28 0,054 28 0,348 0,015 48
trabalho.
Conciliagdo da vida profissional com a vida social/familiar. 0,115 | 0,438 48 | 0,151 0,306 48 0,068 0,646 48
Existéncia de um sistema de avaliacio do desempenho. -0,171 | 0,247 48 | -0,277 | 0,057 48 0,385 0,007 48
Impacte da avaliagio do desempenho na qualidade do 0,153 03 a8 |-0205 | 0161 28 0,300 0,032 48
trabalho.
Impaftcdaavallacéododescmpcnfmna progressio na 0,218 | 0,136 48 |-0313 | 0031 28 0,45 0,001 48
carreira.
Processo de definigio de objetivos individuais. -0,158 | 0,283 48 |-0171| 0,245 | 48 0,303 0,036 48
Processo de autcavaliagio. -0,092 | 0,534 48 -0,18 0,22 48 0,297 0,041 48
Atitede das pessoas envolvidas no processo de avaliacio do 0,063 0,672 48 |-0349 | 0015 28 0,182 0,215 48
desempenho.
O reconhecimento da importdncia da minha unidade organica
na concretizacio da missdo e dos objetives estratégicos da -0,183 | 0,213 48 | -0,203 | 0,167 48 0,282 0,052 48
Instituicio.
impacte da avaliacio do desempenho ra Iagern ca 0,262 | 0,073 | 48 |-0175| 0234 | 48 | 0,299 | 0039 | 48
Instituicdo no exterior.
AllanFnto dos Ob.JET.jI\IDS individuais com os objetivos 0,076 | 0,609 48 |-0117 043 a8 0,294 0,043 a8
estratégicos da Instituicio.

Fonte: Elaboragdo propria, SPSS

4.3 Discussao Dos Resultados

O presente trabalho foi elaborado para investigar os objetivos estabelecidos pelo
SIDAP 3 e como influenciam os trabalhadores, concretamente os trabalhadores da Camara
Municipal de Ponte de Sor. Analisando também com variadveis sociodemograficas (idade,

nacionalidade, género, escolaridade, ano de inicio de funcGes, carreira/categoria atual, lugar
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de chefia). No preenchimento do instrumento de recolha de dados, questionarios, os

inqueridos classificaram de 1 a 5 a sua posicao relativamente as afirmacgdes apresentadas.

O que deu inicio a esta dissertacdo foi a procura de respostas a questdo de partida “Como os
objetivos individuais podem influenciar a perce¢do sobre a motivagao para o trabalho na
Administracdo Publica?”. Com a delimitagdo de 3 objetivos: analisar o papel do SIADAP 3 na
administracdo publica; descrever a influéncia que os objetivos individuais tém na motivagao
dos trabalhadores; analisar os principais fatores de motivagao dos trabalhadores de forma a

perceber se sera motivacado intrinseca ou extrinseca.

A amostra é composta por 48 trabalhadores da Camara Municipal de Ponte de Sor. 16
inquiridos do género masculino e 32 do género feminino. A idade média dos trabalhadores
que participaram no inquérito é de 44 anos. Desses trabalhadores 46 estdo a usufruir de
contratos de trabalho por tempo indeterminado e apenas 2 estao abrangidos por contrato de
trabalho a termo certo. Ja o ano de inicio de fungdes na Camara Municipal de Ponte de Sor a
média situa-se no ano de 2009. O trabalhador com mais antiguidade que respondeu ao
questionario iniciou fun¢es no ano de 1984 e o trabalhador que entrou em fungdes mais
recentemente foi no ano de 2021. A habilitacdo literaria mais representativa foi o ensino
secundario com 25 inquiridos, a licenciatura foi a segunda mais representativa com 16 dos
inquiridos. A carreira que mais se demonstrou presente foi a de Assistente Operacional com
um total de 21 inquiridos, a segunda mais representativa foi a de Técnico Superior com 13
inquiridos com essa func¢do. Dos avaliadores que participaram, 1 deles avalia uma equipa de

1 a 10 trabalhadores, e 0 outro avaliador avalia uma equipa de 41 a 100 avaliadores.

No primeiro objetivo especifico: analisar o papel do SIADAP 3 na administracao

publica, onde as respostas obtidas forma as seguintes:

o 35,42% discorda que o seu nivel de motivagdo aumentou desde a implementagao do
SIADAP na instituigdo;

o 56,25% concorda que o SIDAP desmotiva as dindmicas de trabalho em equipa;

o 33,34% sente-se desmotivado pela pressao do cumprimento dos prazos de cada

objetivo;
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Conclui-se que os respondentes acreditam que o SIADAP tanto desmotiva as dinamicas de
trabalho em equipa como também que a sua motivacdo ndo aumentou desde a
implementacdao do SIDAP, ou seja, o SIADAP tem um papel negativo nas equipas
consequentemente nos funcionarios enquanto individuais. Estes dados vao ao encontro de
Villa (2009), uma vez que o mesmo afirma que este tipo de sistemas de avaliagao, como o caso
do SIADAP, vai contra o espirito de equipa, levando assim ao fracasso da avaliacdo de
desempenho individual. Em contrapartida Marques (2019) estabeleceu que um dos grandes
propositos do SIADAP é a promocgdo da motivagao profissional, que neste estudo, comprovou-

Se o reverso.

O segundo objetivo especifico que foi tracado foi o de descrever a influéncia que os

objetivos individuais tém na motivagao dos trabalhadores;

o 37,50% esta satisfeito com a definicdo de objetivos individuais;
o 41,61% esta satisfeito com o alinhamento dos objetivos individuais com os

estratégicos da Instituicdo;

Verifica-se entdo que os 37,50% dos inquiridos estdo satisfeitos com a definicdo dos seus
objetivos individuais, sendo que 29,17% dos mesmo ndo concorda nem discorda com a
definicdo dos seus objetivos individuais. Para Marques (2012), os objetivos o SIADAP 3 deve
contribuir para que as necessidades dos trabalhadores sejam satisfeitas, e estejam em
consonancia com as necessidades da organizacdo, contribuindo para o bem comum da
Administracdo Publica. No que concerne a satisfacdo dos objetivos individuais com os

estratégicos da Camara Municipal de Ponte de Sor, os trabalhadores estdo satisfeitos.

O terceiro e ultimo objetivo especifico foi o de analisar os principais fatores de

motivagdo dos trabalhadores de forma a perceber se sera motivagdo intrinseca ou extrinseca.

o 87,00% concorda que o trabalho que desempenham tem direta influéncia com os seus
niveis de motivacgao;

o 68,75% concordam que gostam do tipo de tarefas que lhes estdo atribuidas;

o 89,58% referem que gostam de dar o seu melhor pela instituicao, mesmo se ndo lhes
forem solicitados

o 37,50% discorda que o SIADAP seja fator de motivagao;
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o 89,58% concorda que se tivesse mais recompensas profissionais sentir-se-ia mais
motivado;

o 45,84% concorda que recursos fisicos sdo fatores de motivagao;

o 93,75% afirma que produz mais e com mais qualidade o quanto mais motivado

estiver;

A conclusdo retirada para o terceiro objetivo especifico é que os principais fatores de
motivacdo dos respondentes é de origem extrinseca, os inquiridos sentem que produzem
mais e com maior qualidade quanto mais motivados estiverem, assim como quanto mais
recompensas profissionais obtiverem mais motivados se irao sentir. Sendo que para Amabile
(1993) os individuos sdo motivados extrinsecamente quando se envolvem no trabalho a fim
de atingirem algum objetivo que esta para além do trabalho em si. Por isso é importante
existir a possibilidade da opinido dos trabalhadores sobre o sistema de avaliagdao no sentido
de criar um sistema eficaz a longo prazo com confianca e transparéncia (Dipboye e

Pontbriand, 1981),

Foi também efetuada uma analise de perfil, concretamente a satisfagcdo e motivagao,
como tal foi utilizada a andlise de frequéncias a dimensdo dos grupos totais, chefias e ndo
chefias. Como tal foi possivel analisar e comparar as respostas obtidas pelos trabalhadores

que nao sao avaliadores e que sao avaliadores:

o No primeiro grupo foi possivel analisar que os dirigentes se sentem mais
motivados no seu local de trabalho, como também ndo verificam que o
SIADAP desmotive as dindmicas de equipa e ndo concordam que o SIADAP é
desnecessario, em contrapartida, as respostas dos ndo avaliadores sdo o
oposto.

o Janosegundo grupo de afirmagGes os avaliadores estdo mais satisfeitos com
a remuneragao que auferem do que os seus colegas ndo avaliadores, mas a
tendéncia inverte-se quando o assunto é as recompensas, isto é, os ndo
avaliadores estdo mais satisfeitos com as recompensas que obtém
contrariamente aos avaliadores que nao estdo satisfeitos com recompensas
que obtém. Na progressdo de carreira é onde se observa a maior diferenca,

uma vez que os avaliadores estdo mais satisfeitos com a influéncia que o
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SIADAP tem para o progresso na carreira comparativamente aos nao

avaliadores.

Uma das afirmagdes que maior nimero de respostas obteve: “Se tivesse mais recompensas

profissionais sentir-se-ia mais motivado”, verifica-se entdo que a motivagao mais presente

nos participantes neste estudo é a motivagdo extrinseca, seja ela salarios mais elevados ou

recompensas e beneficios de outro tipo.

Analisando as variaveis socio - demograficas em estudo, foram retiradas as seguintes

conclusoes:

Relativamente a analise das variaveis em estudo com “a motivacdo no trabalho e avaliacao

do desempenho”, foi possivel encontrar diferencas significativas, mas apenas em algunsitens

nomeadamente:

o}

Na variavel “Categoria Profissional”, é possivel verificar que os itens “A minha
motivacao deriva diretamente do relacionamento com os meus colegas”, “Gosto de
dar o meu melhor pela instituicio, mesmo sem me ser solicitado” varia
significativamente em fungdo da prdpria categoria profissional.

Na variavel “Idade” as Unicas que tem correlacdo sdo “Sinto que existe sentido de
justica e equilibrio na atribuicdo das classificacées” e “O SIADAP é desnecessario”.
Para a variavel “Ano em que iniciou as fun¢bes” as que estdo correlacionadas sdo
“Sinto-me motivado(a) no meu local de trabalho”, “A minha motivagdo deriva
diretamente do relacionamento com os meus colegas”, “O meu nivel de motivacdo
aumentou desde que foi implementado o sistema de avaliacdo SIADAP na
Instituicao”, “O sistema de avaliacao do desempenho aumentou significativamente o
grau de formalismo (burocracia) na organizacao”, “O meu papel na Organizagao ficou
muito mais claro desde a implementacao do sistema de avaliacao do desempenho”,

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

Relativamente a andlise das varidveis em estudo com “a satisfacdo e avaliacdo do

desempenho”, foi possivel encontrar diferencas significativas, nomeadamente:
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O

Navariavelidade, os Unicos itens que tem correlacdo sdo: “Aremuneragao que recebo
tendo em conta as minhas fun¢des”, “Impacte da avaliacdo do desempenho na
progressao na carreira”, “Atitude das pessoas envolvidas no processo de avaliagao do
desempenho”.

Para a variavel “Ano em que iniciou funges” as Unicas que tém correlagdo sdo, “As
recompensas e beneficios que recebo da organizagdo onde trabalho”, “Existéncia de
um sistema de avaliagao do desempenho”, “Impacte da avaliagao do desempenho na
qualidade do trabalho”, “Impacte da avaliacdo do desempenho na progressao na
carreira”, “Processo de definicdo de objetivos individuais”, “Processo de
autoavaliacdao”, “Impacte da avaliacdo do desempenho na imagem da instituicdao no
exterior”, “Alinhamento dos objetivos individuais com os objetivos estratégicos da

Instituicao”.
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5- CONSIDERAGOES FINAIS

5.1 Conclusoes

E possivel concluir que o balanco final desta dissertacdo é positivo, uma vez que foi

possivel atingir os objetivos iniciais da mesma dando assim resposta a questdo de partida.

A Avaliagdo do Desempenho tem, na atualidade, um papel fulcral na Administra¢do Publica,
onde se torna um instrumento imprescindivel, importante e indispensavel e cada vez mais
utilizado pelas organizacdes (Obisi, 2011). E também uma das praticas da Gest3o de Recursos
Humanos mais discutidas. A motivacao, por sua vez, deve ser analisada e observada em
qualquer pratica de gestdo para conseguir evitar o impacto que terdo os comportamentos
individuais, sendo a mesma uma caracteristica critica em qualquer organizacdo (Lawler,

1993).

A anadlise dos resultados da investigacdo, permite concluir que para os trabalhadores da
Camara Municipal de Ponte de Sor, o SIADAP influencia pela negativa a motivacao e satisfagao

dos trabalhadores. A implementacdo do SIADAP veio assim desmotivar os trabalhadores.

No que concerne a motivacdo é possivel concluir que os trabalhadores estdo mais motivados
extrinsecamente, uma vez que sentem que produzem mais e com maior qualidade quanto
mais motivados estiverem. Assim sendo, quanto mais recompensas profissionais obtiverem

mais motivados se irdao sentir.

Com este estudo verificou-se também que o tema do SIADAP é um tema de carater sensivel
para alguns trabalhadores, prova disso ¢é o elevado nimero de respostas sem concordancia o
que levou a que os valores das percentagens de respostas de valor positivo ou negativo sejam
menores. Era importante criar mecanismos que promovam a transparéncia e confianca de

forma que os trabalhares ndo sintam receio ou se impossibilitem de falar sobre a tematica.
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5.2 Limitagoes Do Estudo

Ao longo do presente estudo foram encontradas algumas limitacdes o que por sua vez
pode ter influenciado os resultados obtidos, particularmente na amostra e no instrumento de

recolha de dados.

Quando a Camara Municipal de Ponte de Sor aceitou a recolha de dados, informou que da sua
parte ndo iriam surgir limitacGes, alertando que os trabalhadores da instituicdo ndao tém por
costume responder a este tipo de questionarios e que seria expectavel a pouca adesdo. E
acontece, dado o niumero de trabalhados a quem o questionario foi disponibilizado e as
questdes ao mesmo, é possivel verificar o alerta dado pela entidade. A fraca adesdo
condicionou sobretudo a investigacdo no que concerne a avaliadores (chefia) e ndo

avaliadores.

A escala do questionario (escala de Likert), foi outra limitacdo encontrada, uma vez que é
dificil trabalhar com itens neutros (“nem concordo nem discordo” e “Nem insatisfeito nem
satisfeito”) porque as respostas dadas acabam por nao dar informacao concreta, o que acaba

por condicionar as conclusoes.

A principal limitacao foi a conciliacao da vida profissional com a vida pessoal e a conciliagao
com este trabalho. Esta limitacdo foi arduamente ultrapassada com muita dedicacao e

motivacdo.

5.3 Estudos Futuros

Dadas as limitagdes deste estudo, era importante em futuros estudos uma aplicacao
do instrumento de recolha de dados com uma amostragem maior e com uma escala diferente
abolindo o “nem concordo nem discordo” ou “nem insatisfeito nem satisfeito”. A aplicagao

de entrevista seria uma mais-valia.
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APENDICE

Questionario - A Influéncia dos
Objetivos na Motivagao dos
Trabalhadores da AdministracaoPublica:
Um estudo de caso

Sou aluno do Mestrado de Gestdo com especializacdo em Recursos Humanos na
Universidade de Evora e, no &mbito do trabalho final de mestrado, estou a realizar uma
investigacdo sobre "A Influéncia dos Objetivos na Motivagao dos Trabalhadores da
Administrag@o Plblica". Para mim este problema surge com o intuito de perceber qual o
impacto e os efeitos que os objetivos tém na motivagio de cada trabalhador.

Pego-lhe que responda a cada uma das questdes que se seguern, assinalando a sua
resposta. De salientar que a sua colaboragdo neste questiondrio é de alta importancia e
de carater fundamental, para a conclusdo do meu trabalho e consequentemente do
Mestrado, pelo que agradeco imenso a sua participagio.

Garanto o total anonimato do inquirido e da informacao prestada e asseguro também que
os dados fornecidos para este questiondrio se destinam Unica e exclusivamente a
elaboragéo da referida investigacgéo cientifica.

Para mais alguma questéo, ddvida ou critica estou ao dispor: jbonito1 @gmail.com
Obrigado pela sua colaboragéo!
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1. Asfrases seguintes so direcionadas para aferir a motivacio no
trabalho e o impacto da avaliagdo do desempenho na motivagdo.
(Assinale a sua resposta utilizando a seguinte escala: 1- Discordo
totalmente; 2- Discordo; 3-Nem concordonem discordo; 4- Concordo; 5-

Concordo totalmente)
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] L ] | ] . N r
miay boalde — e e e —
Irabsalbo.
Sinla que o meus
-t.'tﬂtgﬁt EsiEo
. P P P P o™ P o
motivados no loeal i i ] 2 i
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4. CQual o seu Génera?
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o v
[ IMasculing

%,
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10,

11.
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