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RESUMO

Quando existe uma recessdo economica verifica-se, tendencialmente, a introducédo
de reformas profundas. Tais reformas assentam na Nova Gestdo Publica, em especial no
que concerne a politicas de gestdo de recursos humanos.

Deste modo, o SIADAPRA - Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do
Desempenho da Administracdo Publica Regional dos Acores - criado no contexto de
politicas de reforma, um novo modelo de avaliacdo do desempenho profissional, cujas
preocupacOes fundamentais traduzem-se na implementacdo de uma nova cultura de
gestdo de recursos humanos e na melhoria do servico prestado aos cidad&os.

Como o sucesso de uma organizacdo depende de diversos fatores, entre 0s quais a
satisfacdo dos seus colaboradores, acrescido do facto de que se estes estiverem
satisfeitos ha uma “real” possibilidade de sucesso para a organizagdo, definimos entdo
como objetivo elementar do nosso trabalho o estudo do nivel de satisfacdo dos
funcionarios da administracdo publica da Regido Autonoma dos Acores face as
alteracdes introduzidas na avaliacdo do desempenho dos mesmos.

A escolha desta investigacdo teve por base dois aspetos principais: por um lado,
compreender e testar em que medida alguns fatores contribuem para a satisfacdo no
trabalho, designadamente, fatores pessoais como o0 sexo, a idade, as habilitacbes
literarias e fatores situacionais como a categoria profissional, o vinculo, a antiguidade e
a ilha onde reside e, por outro lado, avaliar o contributo dos fatores organizacionais
como o reconhecimento profissional, a motivacdo e as valorizagbes remuneratérias, na
satisfacdo dos funcionarios da fungéo publica da RAA.

Palavras-chave: Satisfacdo; reforma administrativa; SIADAPRA; funcéo publica
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ABSTRACT

When there is an economic recession, there is a tendency to introduce sweeping
reforms. These reforms are based on the New Public Management which primarily
focuses on the politics of human resources.

Thus, SIADAPRA - the Integrated Management and Performance Evaluation of the
Regional Government of the Azores, created a new model regarding the professional
performance evaluation in the context of political reform, whose primary concerns are
reflected in the implementation of a new culture for human resource management and
improving service to citizens.

The success of an organization depends on many influences. One such influence is
the satisfaction of the organization’s employees with their roles and responsibilities. If
the employees are satisfied, then there is a "real" possibility for the organization’s
success. Consequently, we may define and incorporate a basic objective of our work to
gather information and study the level of satisfaction of employees of the public
administration of Autonomous Region of the Azores on the amendments introduced in
the evaluation of their performance.

The decision to research this topic was determined by two main factors: Firstly,
understand and test the extent to which certain influences contribute to job satisfaction,
namely, personal considerations such as gender, age, educational background, as well as
situational factors including the professional category, the contractual bond between the
organization and the employee, the duration of service and the island of residence.
Secondly, assess the contribution of the organizational factors such as professional
recognition, motivation, promotions and benefits received and employee satisfaction
regarding the public service of the RAA.

Keywords: Satisfaction; administrative reform; SIADAPRA,; public function
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CAPITULO I - INTRODUCAO

O Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do Desempenho da Administracdo
Publica Regional dos Acores - SIADAPRA, foi o impulsionador de uma gestdo por
objetivos e tornou-se na Unica ferramenta de gestdo capaz de promover a ascensdo na
carreira profissional dos colaboradores da administracao publica regional dos Acores.

Tendo em conta a atual conjuntura socioeconémica do pais baseada na introdugéo
de cortes orcamentais, a escolha do tema e do universo do estudo revelou-se de interesse
por tratar-se de um assunto pouco explorado, além de permitir avaliar o nivel de
satisfacdo dos trabalhadores que exercem cargos na fungdo publica, bem como
contribuir positivamente para o exercicio das atividades das organizacdes publicas da
RAA, cooperando, desta forma, para a fundamental satisfagdo dos recursos humanos.

Neste sentido, a realizacdo deste trabalho de investigacdo teve como objetivo
primordial avaliar o grau de satisfacdo dos funcionarios da administracdo publica
regional face a reforma administrativa, com base nas restricdes orgamentais
direcionadas para a avaliagcdo do desempenho.

Como a satisfacdo e a motivagdo no local de trabalho tém sido alvo de estudos e
pesquisas de tedricos das mais variadas correntes ao longo do século XX, saber o que
satisfaz e 0 que motiva o trabalhador é descobrir o procedimento a ser adotado, de
forma a melhorar o seu desempenho profissional e, consequentemente, 0 desempenho
organizacional.

A satisfacdo no trabalho tem sido atribuida a causas que variam desde aspetos de
personalidade individual até aspetos contextuais situados no ambiente de trabalho onde

o individuo desempenha a sua atividade profissional.
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1.1.Propositos e objetivos do Estudo

Com o objetivo de assegurar uma contribuicdo positiva para o estudo do tema
abordado, a hipotese tedrica, ou seja, a questdo de investigacao deste trabalho foi:

“Os funcionarios publicos da Regido Autbnoma dos Agores encontram-se satisfeitos
com as restricdes orcamentais em matéria de avaliagdo do desempenho?”

Assim, pretende-se saber se, quando o Governo propde medidas de austeridade
orientadas para o SIADAPRA, se compromete a satisfacdo dos funcionarios publicos.

Face ao acima exposto e tendo em conta o objetivo universal do estudo, foi possivel
delinear os seguintes objetivos de trabalho:

1. Determinar de que forma as “caracteristicas individuais” influenciam o
nivel de satisfacdo dos funcionérios publicos da RAA,

2. Aferir de que forma os “atributos intrinsecos” afetam o nivel de
satisfacdo dos funcionarios publicos da RAA,

3. Averiguar a influéncia dos “atributos extrinsecos” no nivel de satisfacdo
dos funcionérios publicos da RAA,;

4. Compreender em que medida o efeito de interacdo da “Aceitacdo
SIADAPRA” com as “Restricbes Orcamentais” alteram o nivel de satisfagdo dos
funcionarios pablicos da RAA;

5. Avaliar o efeito principal do fator “Aceitacdo Avaliacdo do
Desempenho” no nivel de satisfagdo dos funcionérios publicos da RAA,

6. Aferir o efeito principal do fator “Restricdes Orcamentais” no nivel de

satisfacdo dos funcionérios publicos da RAA.
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1.2.Método do Estudo

No &mbito da literatura consultada e criteriosamente analisada com vista a atender a
questdo de investigacdo e objetivos propostos, recorreu-se ao uso de um questionrio
que permitiu avaliar os funcionarios publicos da Regido Auténoma dos Acores.

Apbs a entrega e recolha dos questionarios, realizou-se o tratamento e analise dos
dados, através da utilizacdo do software SPSS (versdo 22.0). A interpretacdo dos

resultados adquiridos serviu para a resolugdo das hipoteses formuladas.

1.3.Estrutura da Dissertacéo

A dissertacdo encontra-se estruturada em seis capitulos.

No Capitulo 1 sdo apresentados os propdsitos, os objetivos e 0 método do estudo.

No Capitulo 2 é apresentada uma conceptualizacdo tedrica da tematica avaliacdo do
desempenho, apresentando-se de seguida 0s conceitos de satisfacdo e motivacdo em
contexto organizacional, bem como o enguadramento do sistema de avaliacdo do
desempenho implementado na Regido Auténoma dos Acores, 0 SIADAPRA.

No Capitulo 3 procede-se a descricdo das componentes do modelo, bem como a
formulacéo de hipdteses que vao ser testadas nesta investigacao.

O Capitulo 4 é reservado a metodologia da pesquisa em que se contempla a
caracterizacdo da amostra e os procedimentos que envolveram a recolha e tratamento
dos dados.

No Capitulo 5 é realizada a caracterizacao dos inquiridos com recurso a tabelas e a

indicacdo dos métodos de tratamento estatisticos utilizados no processo.
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O Capitulo 6 destina-se a concretizagdo dos objetivos fixados, as conclusdes do
estudo bem como as limitagdes e sugestdes para futuras vias de investigacdo. Neste
ultimo capitulo, sintetizam-se as principais conclusGes que emergem do trabalho

apresentado.
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CAPITULO Il - REVISAO DA LITERATURA

No presente capitulo, aborda-se a temaética alusiva a avaliacdo do desempenho, os
seus conceitos e objetivos, bem como a apresentacdo de teorias de satisfacdo no
trabalho, como também a abordagem da motivacdo em contexto organizacional.
Continuamente, procede-se a um breve enquadramento tedrico do processo de avaliagcdo
do desempenho dos funcionarios publicos atraves da aplicacdo do sistema de avaliacdo

do desempenho - SIADAPRA, no contexto atual, face a reforma administrativa.

2.1. Avaliacdo do Desempenho

2.1.1. Conceitos e Objetivos

Wendell French tera sido o primeiro autor a colocar “recursos humanos” como sub-
titulo de um livro sobre gestdo de pessoal (“The personal management process: human
resources administration”), publicado em 1964. Contudo, enquanto conceito, a gestdo
de recursos humanos aparece nos Estados Unidos, apenas no inicio dos anos 80
(Cardoso, 1998).

H& a necessidade de olhar os recursos humanos como criadores de valor
acrescentado nas empresas e ndo apenas como custos. Assim, a gestdo de recursos
humanos considera as caracteristicas proprias de cada individuo de forma a que as suas
aptidées e o seu desempenho contribuam para o desenvolvimento organizacional
(Pacheco, 2009).

Considerando que a avaliagdo do desempenho é um dos mais poderosos

instrumentos de GRH, surge entdo, em meados do século XX, a abordagem desse tema
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na Escola da Administracdo Publica, em que se comecou a apreciar o trabalho do
homem dentro da organizacgo, em vez da maquina (Parrinha e Barbosa, 2011). E nesse
ambito que o estudo da avaliagdo do desempenho ocupa um lugar fundamental na
investigacdo em psicologia industrial/organizacional, praticamente, desde que esta se
constitui como &rea cientifica (Caetano, 2008).

Por conseguinte, sdo diversos os conceitos de avaliagdo do desempenho. Para
Chiavenato (1999) a avaliagdo do desempenho ¢ uma “apreciacdo sistemética do
desempenho de cada pessoa em fungdo das atividades que ela desempenha, das metas e
resultados a serem alcangados e do seu potencial de desenvolvimento. Constitui um
poderoso meio de resolver problemas de desempenho e de melhorar a qualidade do
trabalho e a qualidade de vida dentro das organizacgdes.”

Segundo Rocha (2010), em termos gerais, define como “a sistematica apreciacao
do comportamento do individuo na funcdo que ocupa, suportada na analise objetiva do
comportamento do homem no trabalho e comunicacdo ao mesmo do resultado da
avaliacdo”.

Utilizando a definicdo proposta por Caetano, et al., (1999) a avaliacdo do
desempenho “é um processo complexo que combina a definicdo, comunicacdo e
negociacdo de objetivos de desempenho, a sua orientacdo e revisdo, feedback aos
colaboradores acerca do seu trabalho, reconhecimento da sua contribuicdo para os
resultados da organizagdo e analise de desvios ou dificuldades para se atingirem 0s
niveis de desempenho desejados”.

Ja para Madureira e Rodrigues (2011), ao nivel da GRH, a avaliacdo do
desempenho merece especial destaque na medida em que propicia mudancas
significativas, quer na produtividade do trabalho, quer no processo de medicdo e

controlo do desempenho, sobretudo nas relacbes mantidas indiretamente com outras
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vertentes da GRH, nomeadamente, nos processos de recrutamento e selecéo, descricéo e
andlise de funcbes, formacdo, desenvolvimento profissional, promocdo e sistemas de
remuneracao.

Na mesma linha de pensamento, Camara, et al., (1998) assinalam que a avalia¢do do
desempenho ocupa um lugar fulcral no conjunto das ferramentas de gestdo de recursos
humanos, sendo que, por um lado, servem para validar os métodos de recrutamento
utilizados pela empresa e, por outro lado, permitem medir o contributo individual e de
equipa de forma a atingir os objetivos estratégicos da empresa.

A avaliacdo do desempenho como ferramenta de gestdo, quando bem utilizada, deve
proporcionar beneficios a todos os intervenientes (Silva, 2007).

Neste sentido, as organiza¢Ges com a implementacao de um sistema de avaliagdo do
desempenho pretendem satisfazer trés necessidades: (1) ao nivel da organizacdo, a
avaliacdo do desempenho auxilia as decisbes administrativas para fundamentar
aumentos salariais, promocoOes, transferéncias e, muitas vezes, demissdes de
colaboradores; (2) ao nivel do individuo, através do qual é possivel comunicar aos
funcionarios o seu desempenho, sugerindo quais as necessidades de mudanga no
comportamento, nas atitudes, habilidades ou conhecimento e, por dltimo, mas ndo
menos importante (3) permite ao avaliador aconselhar o colaborador no seu percurso
profissional (Caetano e Vala, 2002).

Na linha de Chiavenato (1999) a avaliagdo do desempenho é um processo dindmico
que envolve o avaliado e a chefia, através do qual é possivel resolver problemas de
supervisdo, de integracdo dos colaboradores na organizagéo, de adequacéo da pessoa ao
cargo, bem como de identificacdo de necessidades de formacéo, ou seja, revela ser um
excelente meio para melhorar a qualidade do trabalho e a qualidade de vida dentro das

instituicoes.
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Partilhando da mesma opinido, Michelin (2013) afirma que a “avaliacdo de
desempenho deve ser utilizada para melhorar a produtividade da pessoa na empresa,
para produzir melhor e estar bem”, isto é, o colaborador deve compreender a verdadeira
necessidade de mudanca e/ou melhoria dos seus comportamentos, atitudes, habilidades
ou conhecimentos.

Porém, a avaliagdo do desempenho apesar de ser Gtil a varios niveis, também
apresenta condicionalismos, principalmente no que respeita: (1) todas as avaliagdes
envolvem um certo grau de erro (esse erro pode resultar do proprio instrumento de
medida ou mesmo do proprio avaliador - quando trata-se de avaliar comportamentos e
competéncias); (2) a avaliacdo ndo é uma decisdo mas uma base para tomar decisdes (0s
resultados da avaliagdo do desempenho constituem informacdo que necessita de ser
complementada com outros dados de forma a serem tomadas decisdes); (3) necessidade
de adequar o modelo de avaliacdo a organizacdo (ndo existem modelos definidos, a
organizacdo tem de elaborar o seu proprio sistema de avaliacdo de acordo com a
realidade funcional); (4) necessidade de “assisténcia” e formagdo permanente de apoio
ao modelo (a utilizagdo dos fatores de avaliacdo requer a formacdo adequada dos
avaliadores, bem como um continuo acerto de critérios entre eles) e, por ultimo, (5) a
necessidade de integracdo do modelo (o sistema de avaliacdo deve articular-se com
outros instrumentos de GRH vigentes na organizacdo) (Caeiro, 1994).

Para 0 mesmo autor (1994) o objetivo da avaliacdo do desempenho nédo passa por
julgar as pessoas ou opinar sobre as mesmas, mas sim melhorar os resultados, ajudando-
as a atingir elevados niveis de desempenho.

Importa frisar, que mais do que fazer um juizo de valor do desempenho do
colaborador, deve-se alinhar os objetivos individuais com o0s objetivos organizacionais,

definir os objetivos comportamentais e promover o devido acompanhamento ao longo
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da avaliagéo, de forma a corrigir eventuais desvios com a finalidade de otimizar o
contributo do colaborador para o sucesso organizacional (Dias e Paraiso, 2010).

De forma a assegurar a equidade entre funcbes e garantir ao avaliado que a sua
classificacdo ndo depende de fatores subjetivos é elementar que a organizacgao consolide
um ambiente de justica e objetividade na avaliacdo (Camara, et al., 1998).

Acresce referir, que as organizacBes continuam a deparar-se com a continua
subjetividade das avaliagbes, procurando desenvolver técnicas e instrumentos que
reduzam as incorretas interpretacfes do desempenho e dos resultados organizacionais

(Madureira, 2002).
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2.2. Satisfagdo e Motivagdo em contexto organizacional

2.2.1. Satisfacdo no trabalho

A mudanga de paradigma na administracdo publica portuguesa no ambito da
implementacdo do desempenho dos trabalhadores através de objetivos e, consequente
obtencdo de resultados, teria como propdsito dar mais importancia as pessoas que nela
trabalham e ao mesmo tempo responsabiliza-las pelos resultados obtidos (Costa, 2011).

Contudo, serd que os trabalhadores estdo a aceitar a mudanca, tendo em conta as
medidas de austeridade apresentadas pelo Governo? Estaremos perante trabalhadores
satisfeitos na administracdo publica da RAA?

Por conseguinte, as Ultimas décadas corroboraram um aumento da literatura sobre a
satisfacdo no trabalho que constitui uma das variaveis dependentes de especial destaque
no ambito de estudos organizacionais e que enfatiza a influéncia do alto desempenho
das praticas de recursos humanos no local de trabalho e, posteriormente, o desempenho
do trabalhador.

A satisfacdo no trabalho é vista como um aspeto que, quando presente, motiva 0s
colaboradores e afeta positivamente a produtividade dos mesmos (Pacheco, 2009;
Caroco e Correia, 2012).

Hoppock (1935) responde a questdo: O que é a satisfacdo no trabalho? Caracteriza-
se por ser “...uma combinacdo de fatores psicoldgicos, fisiologicos e ambientais que
levam uma pessoa a afirmar “eu estou satisfeito com 0 meu trabalho” .

Por sua vez, Locke (1976) explica que € “um estado emocional agradavel ou

positivo que resulta de um trabalho ou de experiéncias no trabalho”.



24

O mesmo autor (1976) ressalva que a satisfagdo no trabalho pode gerar
consequéncias a nivel individual e organizacional, afetando aspetos comportamentais,
incluindo a saude fisica e mental do colaborador.

Outra definicdo é dada por George e Jones (1999) em que apresenta a satisfacdo
como um “conjunto de sentimentos e crencas das pessoas sobre o seu atual trabalho.
Os graus ou niveis de satisfacdo das pessoas sobre o seu trabalho podem ir da
satisfacdo extrema a insatisfacédo extrema. Além de terem atitudes sobre o seu trabalho
como um todo, as pessoas podem também ter atitudes sobre os varios aspetos do seu
trabalho — como o tipo de trabalho que fazem, os seus colegas, 0s supervisores ou
subordinados ou 0 pagamento”.

A satisfacdo refere-se ao bem-estar individual. Vala, et al., (1994) e Siqueira e
Padovam (2008) afirmam “... que a satisfacdo no trabalho tem sido conceptualizada
como uma emocao (Locke, 1976) ou como uma atitude (Schneider, 1975). Em qualquer
dos casos trata-se de um constructo que visa dar conta de um estado emocional positivo
ou de uma atitude positiva face ao trabalho e as experiéncias em contexto de trabalho.”

No ambito da literatura consultada, é percetivel que a satisfacdo no trabalho tem
sido umas das mais importantes variaveis estudadas (Martins e Santos, 2006), uma vez
que a primeira abordagem dessa tematica data de 1920 (Martinez e Paraguay, 2003).

Sendo a satisfacdo dos funcionarios publicos a problematica primordial deste
estudo, expde-se algumas teorias que considera-se pertinente para explicar essa
concecéo.

Em seguida, apresenta-se trés abordagens tedricas relacionadas com o tema,
nomeadamente, a Teoria das Necessidades de Maslow (1954), a Teoria dos Dois Fatores

de Herzberg (1959) e a Teoria da Satisfacdo no Trabalho de Locke (1976).
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Relativamente a Teoria das Necessidades de Maslow, a satisfacdo no trabalho
resulta da relacdo que estabelece-se entre as necessidades dos individuos, o trabalho que
desempenham e 0 ambiente onde 0 mesmo realiza-se.

Esse modelo foca-se em cinco niveis ascendentes: (1) necessidades fisioldgicas -
englobam a necessidade de ar, alimento, agua, entre outros; (2) necessidades de
seguranga — englobam a auto preservacéo, evitando a ameaca, 0 perigo, a privacao; (3)
necessidades sociais — incluem o desejo de associacdo, de pertenca, de amizade, de
aceitacdo, entre outros; (4) necessidades de autoestima — englobam a autoconfianca, o
reconhecimento, a apreciacao, o estatuto, a atencéo, entre outros; e (5) necessidades de
autorrealizacdo — implicam a competéncia, a concretizagcdo do potencial individual, o
crescimento pessoal e profissional, entre outros (Pereira, 2005).

As necessidades fisiologicas e de seguranca denominam-se de primarias ou de baixa
ordem, enquanto as restantes sdo designadas de secundarias ou de elevada ordem. Quer
isto dizer, que as necessidades secundarias ndo sdo importantes para o individuo
enquanto as necessidades primarias ndo estiveram satisfeitas (Martinez e Paraguay,
2003). Por outras palavras, quando uma necessidade bésica é satisfeita, a seguinte
emerge e induz o comportamento individual para a sua satisfagao.

No entanto, a teoria de Maslow foi alvo de criticas no que concerne as escassas
evidéncias empiricas relativas a classificagdo das necessidades humanas em cinco
categorias, uma vez que assumem uma determinada hierarquia entre as mesmas.

Entretanto, essa teoria, como matriz conceptual, continua valida sobretudo porque
traduz a procura continua do homem por novas realizagdes e por uma melhoria
constante do seu padréo de vida.

Outro modelo que explica a satisfacdo no trabalho é a Teoria dos Dois Fatores de

Herzberg, Mausner e Snyderman (Locke, 1976 e Martins e Santos, 2006). Esse modelo
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pressuponha a existéncia de dois grupos de fatores responsaveis pela satisfagdo dos
individuos: os higiénicos e 0s motivacionais, sendo que 0s primeiros estdo relacionados
com o contexto de trabalho e os segundos com o contetdo do trabalho. De acordo com
Herzberg, os fatores higiénicos sdo também conhecidos por extrinsecos e os fatores
motivacionais por intrinsecos.

De seguida, na Tabela 1 apresentam-se os fatores higiénicos e os fatores

motivacionais de Herzberg.

Tabela 1 - Fatores higiénicos e fatores motivacionais de Herzberg.

Fatores higiénicos Fatores motivacionais
Remuneragéo Crescimento profissional
Segurancga no emprego Responsabilidade
Estatuto Trabalho em si

Relacbes com os subordinados Reconhecimento

Vida pessoal Realizacdo pessoal

Relacbes com os colegas
Condic0es de trabalho
Relagbes com os superiores
Politica geral da empresa

Fonte: Adaptado de Martins e Santos, 2006.

O modelo de Herzberg aponta que os fatores higiénicos podem contribuir para a
insatisfacdo do colaborador (Silva, 1998; Taylor e Westover, 2011) pelo facto da
presenca destes ser uma expetativa normal do trabalhador, ndo gerando, por isso
satisfacdo. Por sua vez, os fatores motivacionais contribuem para a satisfacdo e
motivacao do colaborador (Marinho, 1984; Taylor e Westover, 2008).

Herzberg concluiu que os fatores que propiciam satisfagdo (e motivacdo) no
trabalho sdo independentes e distintos dos fatores que conduzem a insatisfacdo no

trabalho. Também afirma, que o oposto de satisfacdo no trabalho ndo é a insatisfagéo,
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mas sim nenhuma satisfacdo. Do mesmo modo, que 0 oposto de insatisfacdo no trabalho
ndo € a satisfacdo, mas nenhuma insatisfagdo (Junior, 2001). Assim, para motivar e
satisfazer os trabalhadores é necessario atuar a nivel dos fatores motivacionais (Pereira,
2005).

Essa teoria recebeu algumas criticas na medida em que existe falta de consisténcia
empirica na divisdo dos aspetos do trabalho como intrinsecos e extrinsecos (Martinez e
Paraguay, 2003), ou seja, pode haver uma persuasédo de dois fatores quando na realidade
existe apenas um (Newstron, 2008).

Todavia, estudos mais recentes demonstram que a satisfagdo ndo esta propriamente
relacionada com os fatores motivacionais, havendo também fatores higiénicos que
conduzem a satisfacdo (Brandao, et al., 2014).

O terceiro modelo para explicar a satisfacdo no trabalho foi proposto por Locke
(Martins e Santos, 2006). Essa teoria foi desenvolvida a partir dos anos de 70, sendo
considerada a que apresenta uma maior abrangéncia e coeréncia teérica (Martinez e
Paraguay, 2003).

Assim, esse modelo fundamenta-se na coexisténcia de “valores” (relevancia que o
individuo atribui a meta que pretende alcangar) e de “metas” (o objetivo alcangado),
enquanto impulsionadores que levam o individuo a agir (desempenho), obtendo
resultados (satisfacdo) que irdo servir como feedback (refor¢o) para a atribuicdo dos
valores (Pérez-Ramos, 1990).

Para Locke (1984) apesar de existirem diferencas individuais significativas em
relacdo ao que os individuos pretendem do seu trabalho, existem também semelhangas

entre os fatores causais da satisfacdo no trabalho.
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Neste ambito, o referido autor faz mencdo as diversas causas da satisfacdo,

agrupando-as em dois grupos relacionados com o ambiente de trabalho: (a) eventos e

condigdes e (b) agentes (Locke, 1976).

Seguidamente, descreve-se na Tabela 2 as causas da satisfagdo no trabalho

agrupadas por eventos e condigdes, sendo estas: o trabalho em si, o salério, a promocao,

0 reconhecimento, as condigdes de trabalho e 0 ambiente de trabalho.

Tabela 2 - Causas da satisfacdo agrupadas por "eventos e condicdes".

Eventos e
Condic6es

Descricao

Trabalho em si

Saléario

Promocéo

Reconhecimento

Condig0es e
ambiente de
trabalho

Diz respeito ao trabalho propriamente dito e ao contetdo do
trabalho, caracterizado pelos seguintes fatores: um trabalho que
seja pessoalmente interessante e significativo, sentimento de
realizacdo e sucesso, possibilidade de demonstrar as habilidades e
as capacidades, possibilidade de crescimento, diversidade de
tarefas, sentido de responsabilidade, autonomia na tomada de
decisbes, auséncia de conflito de papéis, avaliacdo positiva do
desempenho no trabalho bem como a integracéo pessoal (Martinez
e Paraguay, 2003).

Possibilita a resolugdo das necessidades pessoais bem como a
garantia de estatuto, prestigio e reconhecimento social. Funciona,
também, como um motivador que leva a melhoria dos
desempenhos (Locke, 1976).

Fonte de satisfacdo, uma vez que representa ganhos ao nivel da
remuneracao, do estatuto e do prestigio bem como da justica. A
evolucéo profissional e a valorizagdo do trabalho séo elementos de
elevado grau de importéncia quando se aborda a satisfacdo no
trabalho (Farias, 2005). Para que ndo se altere o grau de satisfacéo
dos colaboradores, a organizacdo deverd evitar induzir expetativas
de carreira utopicas.

Compreende a rececdo de créditos pelas concretizagdes efetuadas e
elogios (Locke, 1976).

Consistem na disponibilizagdo de recursos (tempo, dinheiro,
equipamentos) para a realizacdo do trabalho, pausas, turnos,
condicgdes fisicas (ruido, ventilagdo, humidade, temperatura e posto
de trabalho) e seguranca (auséncia de riscos) (Martinez e Paraguay,
2003).

Fonte: Adaptado de Edwin A. Locke (1976).
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Quanto ao grupo constante na Tabela 2 € possivel combinar vérios fatores
especificos agregados em trés categorias: o trabalho (tarefas, quantidade, variedade,
entre outros); as recompensas (promocdo, responsabilidade, dinheiro e reconhecimento)
e o contexto (condicGes fisicas do trabalho, beneficios, entre outros) (Locke, 1976).

Na Tabela 3, apresenta-se as causas da satisfagdo denominadas de “agentes”, sendo

estas: os colegas e os subordinados, a superviséo e, finalmente, a empresa/organizagéo.

Tabela 3 - Causas da satisfacdo agrupadas por "agentes".

Agentes Descricao
Colegas e Possibilita o individuo desenvolver a sua atividade laboral num
subordinados contexto social agradavel e gratificante, pelo facto de envolver

relacbes de confianga, competéncia, colaboracdo e amizade, bem
como a partilha de valores.

Supervisores Quando uma chefia adota um estilo de lideranga participativo e
orientado para as pessoas/relacionamento desenvolve niveis de
satisfacdo nos colaboradores.

Empresa/ As organizacGes devem demonstrar respeito pelos trabalhadores e

organizacao pelos seus valores (sentido de direc¢do, gestdo eficaz).

Fonte: Adaptado de Edwin A. Locke (1976).

Os elementos fundamentais para a analise da satisfacdo no trabalho estdo
relacionados com o salério, a progressao na carreira, as oportunidades de promogéo, o
reconhecimento, as condig¢des de trabalho, o relacionamento com os colegas e com o0s
supervisores, bem como a politica da organizacdo (Spector, 1997).

Ja para os autores Kinicki e Kreitner (2006) reconhecem como motivos para a
satisfacdo no trabalho, o reconhecimento e a igualdade entre os demais elementos da

organizacao.
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Sendo a satisfagdo um indicador da motivacdo, a mesma sé é alcancada quando o
trabalhador perceciona um equilibrio entre aquilo que da a organizacdo e aquilo que
recebe (promogdes, aumento de salério, entre outros) (Frances, 1984).

Para Neto e Gomes (2003) as organizacOes devem compreender que para 0
colaborador estar envolvido e comprometido com 0s objetivos organizacionais, deve
estar, primeiramente, motivado e satisfeito com o organismo onde trabalha.

De evidenciar, que estudar as diversas componentes da satisfacdo no trabalho
(ambiente no trabalho, relacionamento com os colegas e com as chefias, aspetos
organizacionais, entre outros) pode ajudar a determinar quais os elementos do trabalho

que produzem a satisfacdo/insatisfacdo laboral do individuo (Shahu e Gole, 2008).

2.2.2. Motivacdo no Servico Publico (PSM)

A definicdo de motivacdo tem sido alvo de estudo, ao longo dos séculos,
apresentando-se como um enorme desafio no que toca a sua definicgéo.

Apesar de distintos, os conceitos de satisfacdo e motivacgdo relacionam-se, uma vez
que a motivacao € a energia que impulsiona a acdo, resultante das percecGes prévias,
enquanto a satisfacdo envolve as percecoes posteriores a acdo (Lawler, 1986).

Também é de acrescentar que, por um lado, a motivacdo corresponde a uma energia
direta ou intrinseca, associada ao significado e a natureza do proprio trabalho realizado
e, por outro lado, a satisfacdo corresponde a uma energia indireta ou extrinseca, ligada a
aspetos como o salario, beneficios, reconhecimento, chefia, colegas, entre outras

condicdes inerentes ao ambiente de trabalho (Faller, 2004).
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S0 precisamente esses aspetos extrinsecos os elementos essenciais do clima
organizacional que indica o nivel de satisfagdo ou de insatisfacdo dos colaboradores de
uma organizagao.

Uma possivel definigdo de motivagao para o trabalho ¢ “0 conjunto de forcas
energéticas que tém origem quer no individuo quer fora dele, e que d&o origem ao
comportamento de trabalho, determinando a sua forma, dire¢éo, intensidade e
duracdo” (Cunha, et al., 2007).

Na Europa com as pesquisas de Vandernabeele (2007) surgem as mais recentes
definicBes para PSM, que descrevem como a crenca, valores e atitudes que vao além
dos interesses proprios e das organizacdes, compreendendo o interesse de uma entidade
publica maior que motiva as pessoas a agir de forma adequada.

E possivel considerar diversos fatores que afetam a motivacdo no trabalho,
nomeadamente, os “fatores extrinsecos da funcao, que sdo todos os fatores contextuais,
como, por exemplo, as politicas de emprego, o estilo de lideranca, os niveis de salario,
a seguranca de emprego; os fatores intrinsecos que sao aqueles que se relacionam com
os atributos da func@o em si; e as caracteristicas individuais de cada colaborador”
(Nunes, 2012).

Para Kuvaas (2006) a motivacao intrinseca baseia-se na realizacdo de uma atividade
por si mesma, a fim de experimentar o prazer e a satisfacdo inerente a atividade. Deste
modo, entre diferentes motivacbes de trabalho, a motivacdo intrinseca &,
particularmente interessante numa perspetiva de desenvolvimento, focando-se no
enriquecendo de atitudes, experiéncias e habilidades.

Torna-se primordial referir, que estudos realizados nos Estados Unidos e na Europa
declaram que a motivacdo na administracdo publica ocorre em contexto diferente da do

setor privado. Ora, as investigacfes mais recentes (Houston, 2000; Buelens e Broeck,
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2007) determinam que os funcionarios puablicos quando comparados com 0s
funcionérios do setor privado ddo menos importancia a incentivos financeiros. Todavia,
os funcionarios publicos valorizam questBes relativas a seguranca e as recompensas
intrinsecas transmitindo, dessa forma, um maior sentido de realizagcdo. Porém, um dos
problemas das organizacbes publicas é a apatia, uma vez que a eficiéncia de uma
organizacao explica-se pelo nivel de motivacao.

Na administracdo publica torna-se dificil a flexibilizacdo das compensagdes
extrinsecas (dinheiro, promocdo, entre outos aspetos), sendo que as formas de
motivacdo sdo, predominantemente intrinsecas e compreendem 0s motivos racionais,
como a participacdo na formulagdo das politicas, os motivos com base no desejo em
servir o interesse publico, bem como os motivos de cardcter efetivo, incluindo a
relevancia dos programas sociais e patriotismo (Rocha, 2010).

Contudo, aquando da reforma administrativa adotou-se o managerialismo,
traduzindo-se na desmotivacdo generalizada dos recursos humanos (Wright e Davis,
2003).

De referir que, nas Gltimas décadas, segundo Perry e Wise (1990) autores que
desenvolveram o conceito PSM, afirmam que este tem sido caracterizado como a ética
no servigo publico e a intencéo altruistica de servir a comunidade, definindo o conceito
de PSM como a predisposicao para responder a motivos caracteristicos da organizagédo
publica.

Destaca-se a relevancia do estudo da motivacdo e da satisfagdo, no contexto
organizacional, porque colaboradores quando se encontram motivados e satisfeitos
geram: elevados niveis de eficiéncia e eficacia; resultados organizacionais positivos;
clima e cultura organizacionais como propulsionadores de criatividade e cooperagédo

entre equipas (Medeiros, 2013).
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2.3. A Avaliacdo do Desempenho na Administragdo Publica Portuguesa

2.3.1. Enquadramento Geral do Sistema de Avaliacdo do Desempenho -

SIADAPRA

No ambito da reforma da administracdo publica do XV Governo Constitucional, em
2004, surge um novo modelo de avaliacdo designado por SIADAP, Sistema Integrado
de Avaliacdo do Desempenho da Administracdo Publica, através da publicacdo da Lei
n.°10/2004, de 22 de marco e do Decreto Regulamentar n.°19-A/2004, de 14 de maio.
Esse modelo foi denominado de SIADAP (1% geracdo), com enfoque nos dirigentes
intermédios e nos funcionarios publicos, em que essencialmente avaliavam-se as
caracteristicas pessoais (Madureira e Rodrigues, 2007; Rodrigues, 2009).

Desde janeiro de 2008, vigora, nos organismos publicos portugueses (ainda que com
adaptacdes, nalguns casos) o SIADAP (22 geracdo) por forca do disposto na Lei n.°66-
B/2007, de 28 de dezembro e com os meios (fichas, competéncias e instrucdes)
definidos pela Portaria n.°1633/2007, de 31 de dezembro. Segundo Pintado (2012) as
adaptacdes ao SIADAP previstas na Lei contemplam as seguintes particularidades:
agrega 3 subsistemas, 0s servicos, os dirigentes bem como os trabalhadores; avaliagcdo
baseada no confronto objetivos/resultados e competéncia demonstrada/a desenvolver;
flexibilizacdo das quotas por mérito do servigo, introducdo de novos efeitos como por
exemplo, férias, periodos sabaticos, estagios e prémios.

De acordo com o previsto na Lei n.°10/2004, de 22 de margo, artigo 1° n.°3 “prevé-
se a sua aplicagdo a todo o territorio nacional, isto sem prejuizo de uma adaptacéo a
administracdo regional autonoma, mediante diploma da Assembleia Legislativa

Regional”.
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Nesse ambito, o Governo dos Agores, no ano de 2008, apostou na implementacao
do sistema de avaliacdo através da publicacdo da CIRCULAR-DROAP/2004/77 e da
aprovacdo do Decreto Legislativo Regional n.°41/2008/A, de 27 de agosto, que
determina o Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagdo do Desempenho da
Administracdo Publica Regional dos Acores, SIADAPRA, o qual compreende o0s
funcionérios, os agentes e demais trabalhadores, assim como os dirigentes de nivel
superior e intermédio, bem como os servicos da administracdo direta e indireta da
administracdo publica.

Em 2009, procede-se a primeira alteracdo do SIADAPRA através do Decreto
Legislativo Regional n.°17/2009/A, de 14 de outubro, sendo que no ano sequente, em
2010, procede-se a segunda alteracdo e republicacdo através do Decreto Legislativo
Regional n.°33/2010/A, de 18 de novembro.

Com a implementacdo do SIADAPRA na administracdo publica regional da-se
inicio, de uma forma mais ampla, ao conceito de gestdo por objetivos, uma vez que
deixa de centralizar-se na execucgdo das tarefas e passa a focalizar-se na obtencdo de
resultados, onde se pretende dar sentido e direcdo a decisdo, bem como a acdo
individual.

Reforga-se a cultura da medicdo da performance organizacional orientada para os
resultados (Sa e Olivia, 2008) no estabelecimento de metas e objetivos, no entanto a
abordagem da gestdo por objetivos tem de ser adequada a complexidade das atividades
publicas (Aradjo, 2007).

O conceito de gestdo por objetivos surgiu em meados da década de 1950, nos EUA,
por Peter Drucker, tornando-o um dos métodos de avaliacdo mais utilizados na maioria

das empresas (Pintado, 2012).
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Deste modo, a administragdo publica portuguesa prescinde da utilizacdo do
tradicional e tdo questionado método das escalas graficas em que passa a vigorar o
método de avaliacdo por objetivos, orientado pelo cumprimento de metas de trabalho
pré-estabelecidas (Vaz, 2004).

As organizagOes devem adotar um novo modelo de gestdo, independentemente de
serem publicas ou privadas e a reforma administrativa, enquanto consequéncia da
faléncia do Estado de Providéncia, tem-se apoiado em modelos mistos de economia
(Madureira e Rodrigues, 2006) criando novos paradigmas de gestdo (Rocha, 2010).

Neste sentido, o SIADAPRA visa contribuir para a melhoria do desempenho e
qualidade de servico da administracdo publica regional dos Acores, para a coeréncia e
harmonia da acdo dos organismos, dirigentes e demais trabalhadores e para a promocao
da sua motivacéo profissional e desenvolvimento de competéncias.

Para Madureira e Rodrigues (2007) “desde os primdrdios da gestdo de recursos
humanos que a avaliagdo do desempenho se constituiu como um importante
instrumento de diagnostico individual e organizacional, contribuindo para a
possibilitacdo da execucdo de politicas de pessoal integradas e harmoniosas”.

Dos demais principios subordinados no SIADAPRA salienta-se os de especial
relevo, sendo estes: (1) a coeréncia e a integracdo dos servicos, dirigentes e
trabalhadores na prossecucdo dos objetivos; (2) maior sentido de responsabilizacdo e
desenvolvimento dos dirigentes e trabalhadores; (3) a universalidade e a flexibilidade
dos sistemas de gestdo do desempenho; (4) a transparéncia e a imparcialidade,
garantindo a utilizacdo de critérios objetivos na gestdo do desempenho, através de
indicadores de desempenho, e por fim, (5) a participagdo dos dirigentes e dos

trabalhadores na fixacdo dos objetivos dos servigos e organismos, na gestdo do
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desempenho, na melhoria dos processos de trabalho e na avaliagdo dos servicos e
organismos.

Para além disso, identifica objetivos diversos, designadamente, a contribuicdo para a
melhoria do desempenho e qualidade dos servi¢os da administracdo publica regional
dos Acores; o desenvolvimento e a consolidagdo de praticas de avaliacdo; a
identificacdo de necessidades de formacdo e desenvolvimento profissional; a promogéo
da motivacdo e o desenvolvimento de competéncias; o reconhecimento e distin¢do dos
servigos e pessoas estimulando o desenvolvimento de uma cultura de exceléncia e
qualidade; a melhoria da arquitetura de processos; a melhoria da prestacdo de
informacdo e a transparéncia, para além do apoio no processo de decisdo estratégica.

Enquanto sistema, significa que envolve e considera as diferentes estruturas e
subsistemas que compdem a organizacdo (Pestana, et al., 2011). Essa transversalidade é
percetivel no SIADAPRA, uma vez que este sistema de avaliacdo agrega trés
subsistemas, nomeadamente, o subsistema de avaliacdo do desempenho dos servicos da
administracdo publica regional dos Acores, abreviadamente designado por SIADAPRA
1, o subsistema de avaliacdo do desempenho dos dirigentes da administracdo publica
regional dos Acores, abreviadamente designado por SIADAPRA 2 e o subsistema de
avaliacdo do desempenho dos trabalhadores da administracdo publica regional dos
Acores, abreviadamente designado por SIADAPRA 3.

Ao longo deste trabalho de investigacdo, o0 estudo baseou-se na avaliagcdo do
desempenho dos funcionarios publicos com base no terceiro nivel do SIADAPRA. A
avaliacdo e efetuada através dos resultados obtidos na concretizacdo dos objetivos
individuais ou partilhados, previamente definidos e das competéncias individuais que
visam avaliar em termos de conhecimento, capacidade técnica e comportamento

adequados ao desempenho das funcdes.
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A avaliagdo focalizada nos “Resultados” decorre da verificagdo do grau de
cumprimento dos objetivos previamente definidos por cada dirigente/chefia.

A avaliagdo focalizada nas “Competéncias”, ou seja, com base nas caracteristicas
pessoais do individuo, assenta em competéncias previamente escolhidas para cada
trabalhador (ver anexo 2).

O conceito de competéncia estd associado, designadamente, as descri¢es das
tarefas e resultados do trabalho que possibilitem avaliar as aptiddes dos individuos na
obtencdo de um desempenho concilidvel com os modelos da empresa; as prescri¢oes
dos comportamentos esperados dos individuos no ambiente de trabalho; ou a uma
associacdo dos dois requisitos anteriores (Guimardes, 2000).

O conceito de competéncias pode ser definido como um “conjunto de qualidades e
comportamentos profissionais que mobilizam os conhecimentos técnicos e permitem
agir na solugdo de problemas, estimulando desempenhos profissionais superiores,
alinhados com a orientacéo estratégica da empresa” (Bancaleiro, et al., 2008).

De forma a obter-se a avaliacdo final dos funcionarios publicos, considera-se a
classificacdo obtida nos dois parametros, resultados e competéncias, através do
resultado da média ponderada, sendo que ao critério “Resultados” ¢é atribuida uma
ponderagdo minima de 60% e ao critério “Competéncias” uma pondera¢do maxima de
40%.

Para o efeito, € apresentado na Tabela 4 o método utilizado na avaliacdo do

desempenho dos funcionarios da func¢do publica da RAA.
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Tabela 4 - Método de avaliacdo do desempenho - SIADAPRA 3.

Parametros de Avaliacao Ponderagéo dos Resultados e
Competéncias
Resultados (> = 60%) Objetivo...

- superado: 5 pontos
- atingido: 3 pontos
- ndo atingido: 1 ponto
Competéncias (< = 40%) Competéncia...
- demonstrada a um nivel elevado: 5
pontos
- demonstrada: 3 pontos
- ndo demonstrada ou inexistente: 1 ponto

Fonte: Adaptado do Decreto Legislativo Regional n.°41/2008/A, de 27 de agosto.

De acordo com o diploma, a avaliacdo final € expressa em menc¢des qualitativas em
funcdo das pontuacdes finais em cada parametro, nos seguintes termos: (a) Desempenho
relevante, correspondendo a uma avaliacdo final de 4 a 5; (b) Desempenho adequado,
correspondendo a uma avaliacdo final de desempenho positivo de 2 a 3,999 e (c)
Desempenho inadequado, correspondendo a uma avaliacdo final de 1 a 1,999.

As pontuacdes finais encontram-se assinaladas na Figura 1.

Figura 1 - Avaliacio final - SIADAPRA 3.

Desempenho Desempenho Desempenho
Relevante Adequado Inadequado
(4-5) (2-3,999) (1-1,999)

Fonte: Adaptado do Decreto Legislativo Regional n.°41/2008/A, de 27 de agosto.
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Todavia, por iniciativa do avaliado ou do avaliador, a mencdo qualitativa de
Desempenho relevante podera ser objeto de apreciacdo do conselho coordenador de
avaliacdo, com o intuito de obter como avaliacdo final o reconhecimento de mérito que
tem como significado Desempenho excelente.

Apo6s ponderacéo final, obtém-se a avaliagdo do desempenho individual que detém
diversos efeitos, como por exemplo, a identificacdo de potencialidades pessoais e
profissionais do trabalhador que devem ser desenvolvidas; o diagnostico de
necessidades de formacdo; a identificacdo de competéncias e comportamentos
profissionais meritorios de melhoria; a melhoria do posto de trabalho e dos processos a
ele associados e a alteragdo de posicionamento remuneratdrio na carreira do trabalhador,
assim como a atribuicdo de prémios de desempenho.

Logo, o SIADAPRA tornou-se 0 Unico instrumento de gestdo que pode
proporcionar aos colaboradores a ascensdo na carreira através da aplicacdo de uma
panoplia de recompensas monetarias e ndo monetarias (Parrinha e Barbosa, 2011).

De acordo com os efeitos da avaliagio, o trabalhador dispbe de
incentivos/recompensas aquando do reconhecimento de Desempenho excelente e do
reconhecimento de Desempenho relevante.

Sendo assim, o trabalhador com o reconhecimento de Desempenho excelente em
trés anos consecutivos tem direito, alternativamente, a: (a) periodo sabatico com a
duracdo maxima de trés meses para realizacdo de estudo sobre tematica a acordar com o
respetivo dirigente do servico, cujo texto final deve ser objeto de publicitacdo; (b)
estdgio em organismo de administracdo puUblica estrangeira ou em organizagdo
internacional, devendo apresentar relatério do mesmo ao dirigente maximo; (c) estagio
em outro servico publico, organizacdo ndo-governamental ou entidade empresarial com

atividade e métodos de gestdo relevantes para a administracdo publica, devendo



40

apresentar relatorio do mesmo ao dirigente méximo do servico; (d) frequéncia de a¢des
de formacédo adequada ao desenvolvimento de competéncias profissionais, e por ultimo,
(e) direito a cinco dias de férias ou, por opcdo do trabalhador, & correspondente
remuneracao.

Por sua vez, o trabalhador com o reconhecimento de Desempenho relevante em trés
anos consecutivos confere, no ano seguinte, o direito a trés dias de férias ou, por op¢do
do trabalhador, & correspondente remuneragao.

Em funcdo da mencgédo final obtida, o colaborador ao acumular 10 pontos nas
avaliacdes do seu desempenho altera de posicionamento remuneratorio.

Acresce referenciar, que para a atribuicdo de reconhecimento Relevante e Excelente,
os Dirigentes/Chefias tém de ter em consideracdo a aplicabilidade da diferenciacdo dos
desempenhos dos funcionarios publicos através da publicacdo da Resolucdo do
Conselho do Governo n.°2/2010, de 14 de janeiro, que traduz o seguinte: (a) por
unidade de medida a contabilizar é atribuida uma quota maxima de 30% para
trabalhadores com “Desempenho Relevante”; (b) por unidade de medida a contabilizar e
dentro da quota méxima referida anteriormente, € atribuida uma quota maxima de 5%
para trabalhadores com “Desempenho Excelente”; (c) por unidade de medida a
contabilizar com ‘“Desempenho Excelente” ¢ alargada a quota de “Desempenho
Relevante” dos trabalhadores para um maximo de 40% dos quais 10% para
“Desempenho Excelente”.

Face ao exposto, 0 Governo dos Acores com a aplicacdo das referidas quotas, visa
permitir que a diferenciacdo do mérito dos trabalhadores seja mais equilibrada,
criteriosa e equitativa.

De relatar, um estudo realizado por Serrano (2011) demonstra que grande parte dos

intervenientes afirma que o sistema ndo assegura a diferenciacdo e a valorizacdo dos
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niveis de desempenho, devido a limitacdo das percentagens méximas, o chamado
sistema de quotas, para as classificacbes de Relevante e Excelente. Ainda expde, que
“para ultrapassar os constrangimentos de nao atribuigéo da classificagéo real a dado
colaborador, face as percentagens permitidas, os avaliadores e responsaveis dos
servigos sao obrigados a fazer ajustamentos nas pontuagdes, ou melhor, arquitetar uma
engenharia de nudmeros para cumprir a lei, desvirtuando assim o mérito das
classificagdes. Depois de tomada a decisdo final sobre quem fica de fora nas
classificacfes maximas, surge um longo processo de gestdo de conflitos e consequente
desmotivacéo do pessoal”.

Ja para Pires (2011) a avaliacdo perspetivada no SIADAPRA conduz a
diferenciacdo do mérito no desempenho. Mesmo com as tdo criticadas quotas para o
Relevante e para o Excelente, o autor acha essencial diferenciar os colaboradores que

empenham-se em criar sinergias que acabam por influenciar os outros ou criar inovacéo.
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2.3.2. O contexto atual da aplicacdo do SIADAPRA

O Governo Portugués procedeu a aplicacdo de algumas restricGes orcamentais em
todos os servigos/organismos publicos devido a conjuntura econdémica que o pais
atravessa (Parrinha e Barbosa, 2011). Tendo em conta as verbas orgamentais destinadas
a suportar as despesas com os trabalhadores do setor pablico, o Governo revoga
clausulas diversas, conforme disposto na Lei de Orcamento do Estado para o ano de
2011 e para 0 ano de 2013.

Por conseguinte, a Lei n.°55-A/2010, de 31 de dezembro relativa ao Orgamento do
Estado para ao ano de 2011 e a Lei n.°66-B/2012, de 31 de dezembro referente ao
Orgcamento do Estado para o ano de 2013, vem regulamentar o congelamento das
promocdes e progressdes na fungdo publica, bem como a atribuicdo de prémios de
desempenho que encontram-se consagradas na Lei n.°12-A/2008, de 27 de fevereiro.

Na Tabela 5, encontram-se mencionadas as alteragdes introduzidas no ambito dos
regimes de vinculacdo, de carreiras e de remuneracdes dos trabalhadores que exercem

cargos na funcéo publica.

Tabela 5 - Alteracfes introduzidas no posicionamento remuneratério em funcdo da
contagem de pontos atribuidos pela avaliacdo do desempenho.

Lei n.°12-A/2008, de 27 de AlteragcOes introduzidas AlteracOes introduzidas

fevereiro

pela Lei n.°55-A/2010, de
31 de dezembro

pela Lei n.°66-B/2012, de
31 de dezembro

Artigo 47° (Alteracdo do
posicionamento
remuneratorio: Regra)

6) Ha lugar a alteracédo
obrigatoria para a posicao
remuneratoria
imediatamente seguinte
aquela  em que o
trabalhador se encontra

Artigo 24° (Proibicdo de
valorizacOes
remuneratdérias)

1) E vedada a prética de
quaisquer atos que
consubstanciem
valorizagdes
remuneratorias. ..
a)AlteracOes de

Artigo 35° (Proibicéo de
valorizacOes
remuneratérias)

1)Idem.

Artigo 48° (Alteracdo a
Lei n.°12-A/2008, de 27 de
fevereiro)

Artigo 47° (...)
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Lei n.°12-A/2008, de 27 de
fevereiro

Alteracoes introduzidas
pela Lei n.°55-A/2010, de
31 de dezembro

Alteracoes introduzidas
pela Lei n.°66-B/2012, de
31 de dezembro

(...) quando tenha
acumulado 10 pontos nas
avaliacbes de desempenho
(...):

a) Trés pontos por cada
mencdo maxima;

b) Dois pontos por cada
mencao imediatamente
inferior & maxima;

c) Um ponto por cada
mencao imediatamente
inferior & referida na alinea
anterior, desde que
consubstancie desempenho
positivo;

d) Um ponto negativo por
cada mencao
correspondente a0 mais
baixo nivel de avaliacdo.

posicionamento
remuneratorio, progressoes,
promocgOes, nomeacgdes ou
graduacOes em categoria ou
postos  superiores  aos
detidos.

b)Atribuicdo de prémios de
desempenho ou  outras
prestacbes pecuniarias de
natureza afim.

6) Ha lugar a alteracdo
obrigatéria para a posicdo
remuneratoria

imediatamente seguinte
aquela  em que o
trabalhador se encontra
(... quando tenha

acumulado 10 pontos nas
avaliacbes de desempenho
(...):

a) Seis pontos por cada
mencdo maxima;

b) Quatro pontos por cada
mengao imediatamente
inferior & maxima;

c) Dois pontos por cada
mencao imediatamente
inferior & referida na alinea
anterior, desde que
consubstancie desempenho
positivo;

d) Dois pontos negativos
por cada mencao
correspondente a0 mais
baixo nivel de avaliacdo.

Fonte: Adaptado da Lei n.°12-A/2008, de 27 de fevereiro, alterada pela Lei n.°55-A/2010, de 31 de dezembro e pela Lei n.°66-

B/2012, de 31 de dezembro.

Pode-se constatar, através da Tabela 5, que o Governo aplicou diversas alteracdes

alusivas ao posicionamento remuneratorio em funcdo da contagem de pontos atribuidos

pela avaliacdo do desempenho.

Além das limitacOes anteriormente descritas, 0 Governo promulgou novas medidas

a serem aplicadas aos trabalhadores em matéria de avaliacdo do desempenho.
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Portanto, e de acordo com a Lei n.°66-B/2012, de 31 de dezembro referente ao

Orgamento do Estado para o ano de 2013, expGe-se na Tabela 6, as principais alteragoes

introduzidas no ambito do SIADAPRA, subsistema 3.

Tabela 6 - Alteracdes introduzidas no ambito do SIADAPRA 3.

Decreto Legislativo Regional n.°41/2008/A,
de 27 de agosto

Alteracdes introduzidas pela Lei n.°66-
B/2012, de 31 de dezembro

Artigo 41° (Periodicidade)

1) A avaliagdo do desempenho dos
trabalhadores ¢é de caracter anual, sem
prejuizo do disposto no presente diploma
para a avaliacdo a efetuar em modelos
adaptados do SIADAPRA.

2) A avaliacdo respeita ao desempenho do
ano civil anterior.

Artigo 42° (Requisitos funcionais para
avaliacéo)

2) No caso de trabalhador que, no ano civil
anterior, tenha relacdo juridica de emprego
publico com, pelo menos, seis meses e 0
correspondente servigo efetivo (...).

4) No caso previsto no n.° 2, se no decorrer
do ano civil anterior e ou periodo temporal
de prestacdo de servigo efetivo se sucederem
varios avaliadores (...).

5) No caso de quem, no ano civil anterior,
tenha relacdo juridica de emprego publico
com pelo menos seis meses (...).

7) Se no caso previsto no n.° 5 o titular da
relacdo juridica de emprego publico néo
tiver avaliagdo que releve nos termos do
nimero anterior ou se pretender a sua
alteracdo, requer avaliagdo anual (...).

Artigo 46° (Resultados)
4) Anualmente séo fixados pelo menos trés
objetivos para cada trabalhador (...).

Artigo 41° (...)

1)A avaliaggio do desempenho
trabalhadores € de caracter bienal (...).
2) A avaliacdo respeita ao desempenho dos
dois anos civis anteriores.

dos

Artigo 42° (...)

2) No caso de trabalhador que, no biénio
anterior, tenha relacdo juridica de emprego
publico com, pelo menos, 1 ano e o
correspondente servigo efetivo (...).

4) No caso previsto no n.° 2, se no decorrer
do biénio anterior e ou periodo temporal de
prestacdo de servigo efetivo se sucederem
varios avaliadores (...).

5) No caso de quem, no biénio anterior,
tenha relacdo juridica de emprego publico
com pelo menos 1 ano (...).

7) Se no caso previsto no n.° 5 o titular da
relacdo juridica de emprego publico néo
tiver avaliagdo que releve nos termos do
nimero anterior ou se pretender a sua
alteracdo, requer avaliagéo bienal (...).

Artigo 46° (...)

4) No inicio do ciclo avaliativo s&o fixados
pelo menos trés objetivos para cada
trabalhador (...).
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Decreto Legislativo Regional n.°41/2008/A,
de 27 de agosto

Alterages introduzidas pela Lei n.%66-
B/2012, de 31 de dezembro

Artigo 52° (Efeitos)

2) O reconhecimento de Desempenho
excelente em trés anos consecutivos confere
ao trabalhador, alternativamente, o direito a:

a) Periodo sabatico com a duracdo maxima
de trés meses para realizacdo de estudo
sobre tematica a acordar com o respetivo
dirigente méximo do servico, cujo texto
final deve ser objeto de publicitacao.

4) O reconhecimento de Desempenho
excelente em trés anos consecutivos confere
ainda ao trabalhador, no ano seguinte, o
direito a cinco dias de férias ou, por opcdo

do trabalhador, a  correspondente
remuneracao.
5) O reconhecimento de Desempenho

relevante em trés anos consecutivos confere
ao trabalhador, no ano seguinte, o direito a
trés dias de férias ou, por opc¢do do
trabalhador, & correspondente remuneragao.

Artigo n.°59° (Comisséo paritaria)

4) Os vogais representantes  da
administracdo sdo designados em nimero de
quatro, pelo periodo de dois anos (...).

50 Os vogais representantes  dos
trabalhadores sdo eleitos, pelo periodo de
dois anos (...).

Artigo 62° (Planeamento)
4) A fase de planeamento deve decorrer no
ultimo trimestre de cada ano civil.

Artigo 63° (Autoavaliacéo e avaliacéo)
4) A autoavaliacéo e a avaliagdo devem, em
regra, decorrer na 1.2 quinzena de Janeiro.

Artigo 64° (Harmonizacdo de propostas
de avaliacéo)

Na 2.2 quinzena de janeiro, em regra,
realizam -se as reunibes do conselho
coordenador da avalia¢do para proceder a

Artigo 52° (...)

2) O reconhecimento de Desempenho
excelente em dois ciclos avaliativos
consecutivos confere ao trabalhador,
alternativamente, o direito a:

a) Revogado.

4) Revogado.

5) Revogado.

Artigo n.°59° (...)

4) Os vogais representantes  da
administragdo sdo designados em numero de
quatro, pelo periodo de guatro anos (...).

50 Os vogais representantes  dos
trabalhadores sdo eleitos, pelo periodo de

quatro anos (...).

Artigo 62° (...)
4) A fase de planeamento deve decorrer
altimo trimestre do ano anterior ao inicio do
ciclo avaliativo.

Artigo 63° (...)

4) A autoavaliacdo e a avaliacdo devem, em
regra, decorrer na 12 quinzena de janeiro e
no més de fevereiro do ano seguinte aquele
em que se completa o clico avaliativo.

Artigo 64° (...)

Na 22 guinzena de janeiro do ano seguinte
aguele em que se completa o clico
avaliativo, em regra, realizam -se as
reunides do conselho coordenador da
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Decreto Legislativo Regional n.°41/2008/A,
de 27 de agosto

Alterages introduzidas pela Lei n.%66-
B/2012, de 31 de dezembro

andlise das propostas de avaliacdo e a sua
harmonizagao (...)

Artigo 65° (Reunido de avaliagéo)
Durante 0 més de fevereiro e apds a
harmonizagdo referida no artigo anterior,

realizam -se as reunides dos avaliadores
(...).

Artigo 66° (Contratualizacdo  dos
parametros)

1)No inicio de cada periodo anual de
avaliagdo (...).

Artigo 71° (Homologacéao das avaliacOes)
3) b)A homologacdo das avaliagdes de
desempenho é da competéncia do dirigente
méaximo do servico, deve ser, em regra,
efetuada até 30 de Marco (...).

Artigo 77° (Publicitagéo de resultados)

Anualmente ¢é divulgado em cada servi¢co o
resultado global da aplicagdo do
SIADAPRA, contendo ainda o nimero das
mencdes qualitativas atribuidas por carreira.

avaliacdo para proceder a analise das
propostas de avaliacdo e a sua harmonizacao

(...).

Artigo 65° (...)

Durante o més de fevereiro do ano seguinte
aquele em gue se completa o clico avaliativo
e ap6s a harmonizacdo referida no artigo
anterior, realizam -se as reunides dos
avaliadores (...).

Artigo 66° (...)
1)No inicio de cada ciclo de avaliacéo (...).

Artigo 71° (...)
3) b)A homologacdo das avaliagdes de
desempenho deve ser, em regra, efetuada até
30 de abril (...).

Artigo 77° (...)

O resultado global da aplicacdo do
SIADAPRA ¢ divulgado em cada servico,
contendo o nimero das mencg6es qualitativas
atribuidas por carreira.

Fonte: Adaptado do Decreto Legislativo Regional n.°41/2008/A, de 27 de agosto alterada pela Lei n.°66-B/2012, de 31 de dezembro.

Resumidamente e analisadas as alteracdes,

as principais implicagdes nos

colaboradores dizem respeito a revogacao dos efeitos da avaliagdo do desempenho, ou

seja, os colaboradores com o reconhecimento Excelente perdem o direito a periodo

sabatico com a duracdo méxima de trés meses para a realizacdo de estudo sobre

temética a acordar com o dirigente de servigco, bem como a perda do direito a 5 dias de

férias ou, por opg¢éo do trabalhador, a correspondente remuneragéo.
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Né&o obstante, aquando do reconhecimento Relevante, houve a aboli¢cdo dos 3 dias
de férias ou, por opcéo do trabalhador, a correspondente remuneracao.

Para além do referido, a Lei n.°66-B/2012, de 31 de dezembro visa também
proceder a alteracdo da periodicidade da avaliacdo dos trabalhadores (SIADAPRA 3),
passando-a de anual, para bienal.

Em consonancia com essas alteracbes da duracdo dos ciclos avaliativos, foram,
também, alteradas ou adaptadas varias normas do SIADAPRA relacionadas e
decorrentes da duracdo da avaliacdo, nomeadamente, normas procedimentais e de

calendarizagéo.
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CAPITULO IIl - HIPOTESES A TESTAR

Para atingir os objetivos propostos, foi necessario proceder a definicdo e verificacao
de algumas premissas estabelecendo um conjunto de variaveis que, com base na revisdo
da literatura, considera-se determinantes na formacdo das opinides dos funcionarios
publicos.

No ambito da investigacdo académica, a definicdo de uma hipdtese traduz uma
declaracdo conjetural da relacdo entre variaveis, ou seja, indica o enunciado do

problema para uma previsdo precisa e clara de resultados praticos.

3.1. Hipdteses a testar

Para a formulacdo das hipdteses foi tido em conta as caracteristicas individuais e 0s
atributos do local de trabalho intrinsecos e extrinsecos como fatores determinantes da
satisfacdo no trabalho (Taylor e Westover, 2011).

Seguidamente, apresenta-se as trés hipdteses formuladas deste trabalho e a respetiva

fundamentacéo.

Primeira Hipédtese: Caracteristicas individuais

Pretende-se com esta hipdtese avaliar se o nivel de satisfacdo dos funcionéarios

publicos depende de caracteristicas individuais.
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H1: As caracteristicas individuais influenciam a satisfacdo dos funcionarios
publicos.

H1la: Sexo;

H1b: Idade;

H1c: Habilitagdes Literérias;

H1d: Categoria Profissional,

H1e: Vinculo ao organismo;

H1f: Antiguidade;

H1g: llha.

Relativamente a varidvel “sexo”, Hordacre, et al., (2005) ndo encontram
consisténcia na sua relacdo com a satisfagcdo. Entretanto, quando deteta-se alguma
relacdo esta € resultante da influéncia de outras variaveis, como por exemplo, o poder, o
estatuto, as oportunidades de carreira, entre outros fatores (Pereira, 2005).

Ainda de acordo com os referidos autores, diversas pesquisas relacionadas com as
caracteristicas sociodemogréaficas indicam uma relacdo positiva entre 0 aumento da
idade e altos niveis de satisfacdo. A “idade” esta relacionada com o grau de satisfacéo,
uma vez que os individuos mais velhos sdo os mais satisfeitos pois s&0 comummente
menos criticos (Pimentel, 2010).

Hordacre, et al., (2005) referenciam que baixos “niveis de escolaridade” estéo
relacionados com elevados niveis de satisfacao.

Em relagdo ao “vinculo contratual”, os colaboradores com contrato individual de
trabalho por tempo incerto ostentam niveis superiores de satisfagdo no trabalho

(Frances, 1984).
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No que concerne a “antiguidade”, Cordeiro e Pereira (2006) evidenciam a existéncia
de niveis de satisfagdo mais elevados nos individuos com uma menor e uma maior
antiguidade, existindo um declinio dos niveis de satisfacdo nos individuos com uma
antiguidade intermédia. Segundo Spector (1997) durante um longo periodo de trabalho
os individuos adaptam e ajustam as suas expetativas a realidade atingindo niveis de
satisfacdo mais elevados, embora diminuindo o seu grau de exigéncia.

Relativamente as caracteristicas “categoria profissional” e “ilha” ndo foi possivel
fundamentar bibliograficamente a relagdo com o nivel de satisfacdo. Porém, considerou-

se pertinente averiguar a existéncia de diferengas no que toca a essas caracteristicas.

Segunda Hipotese: Atributos intrinsecos do local de trabalho

Pretende-se com esta hipdtese avaliar se o nivel de satisfacdo dos funcionarios

publicos depende de atributos intrinsecos do local de trabalho.

H2: Os atributos intrinsecos influenciam a satisfacdo dos funcionarios publicos.
H2a: Reconhecimento profissional,

H2b: Motivacdo (PSM).

Um estudo comparativo entre o setor publico e o setor privado indica que o0s
funcionarios publicos valorizam mais os fatores intrinsecos do local de trabalho do que
os fatores extrinsecos (Taylor e Westover, 2011). Deste modo, o “reconhecimento

profissional” assume uma atitude conducente a uma maior satisfacdo no trabalho.
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Para os autores em mencdo, estudos sobre a “motivacdo para o servi¢o publico -
PSM ” revelam que os funcionérios pablicos motivados para servir o interesse publico

encontram-se mais satisfeitos com o seu trabalho.

Terceira Hipotese: Atributos extrinsecos do local de trabalho

Pretende-se com esta hipdtese avaliar se o nivel de satisfacdo dos funcionarios

publicos depende de atributos extrinsecos do local de trabalho.

H3: Os atributos extrinsecos influenciam a satisfagdo dos funcionarios publicos.
H3a: ValorizagBes remuneratérias (referentes as promocgdes e progressdes, ao
posicionamento remuneratério, ao periodo sabatico e ao direito a férias);

H3b: Percentagem de quotas.

Um fator extrinseco que motiva e satisfaz os funcionarios publicos é a oportunidade
de “promocdo” (Taylor e Westover, 2011). Quando se verifica uma subida ao nivel da
hierarquia da organizagdo, normalmente associada a um aumento de remuneracdo, de
responsabilidade e de autoridade, existe um efeito positivo na satisfagdo no trabalho
(Pereira, 2005).

NoO que concerne, aos pressupostos “progressoes”, “posicionamento remuneratorio”,
“periodo sabatico”, “direito a férias” e as ‘“percentagem de quotas”, ndo foram
encontrados argumentos empiricos quanto a relagdo com o nivel de satisfacdo dos
colaboradores. Todavia, verificou-se que seria relevante apurar a existéncia de

diferencas no que respeita a esses fatores.



Tendo em conta as

3.2. Modelo Conceptual

hipGteses enunciadas, sera
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realizada uma analise

multidimensional com base no peso da dimensdo de caracteristicas individuais, da

dimensdo de atributos intrinsecos e da dimensao de atributos extrinsecos, de forma a

determinar a satisfagdo dos funcionérios publicos.

Para o efeito, neste estudo serdo analisadas duas varidveis, designadamente, a

variavel dependente e a independente.

Pode-se determinar, que as varidveis sdo caracteristicas, qualidades ou propriedades

de um elemento (pessoa, grupo, objeto ou situacdo) que assumem diferentes valores

consoante 0s cenarios em que se apresentam (Silva, 2007).

Em seguida, expde-se na Figura 2 o modelo conceptual da presente pesquisa.

Figura 2 - Modelo conceptual.
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Assim, € selecionada como variavel dependente a satisfacdo dos funcionarios
publicos e como variavel independente determina-se o sexo, a idade, as habilitagcdes
literdrias, a categoria profissional, o vinculo ao organismo, a antiguidade, a ilha, o
reconhecimento profissional, a motivagdo (PSM), as valorizagbes remuneratorias
(correspondentes as promocBes e progressdes, ao posicionamento remuneratorio, ao

periodo sabético e ao direito a férias) e, por fim, a percentagem de quotas.
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CAPITULO IV — METODO DE INVESTIGACAO

Tendo em conta que o presente trabalho teve como objetivo apreciar de que modo as
restricbes orcamentais baseadas na avaliacdo do desempenho influenciam a satisfacédo
dos funcionarios publicos e considerando que as pesquisas empiricas nesta vertente séo
desconhecidas na Regido Autonoma dos Agores, propds-se realizar um estudo
quantitativo do tipo descritivo, analitico e transversal.

Os métodos quantitativos sdo utilizados nas ciéncias sociais, no &mbito da
investigagcdo empirica e permitem a recolha de dados de forma mensurével. A medigdo é
uma caracteristica da pesquisa quantitativa que possibilita a interacdo entre o que é
empirico e a representacdo matematica das relacdes quantitativas.

De acordo com Moreira (2007) o método quantitativo ¢ fundamentado na teoria
positivista do conhecimento, consistindo no conhecimento sisteméatico, comprovéavel,
mensuravel e replicavel.

Considerando a natureza do estudo, a abordagem metodoldgica adotada assenta num
estudo de caso. Na sequéncia do preconizado por Yin (1994) a escolha do estudo de
caso tem como objeto evidenciar um fendmeno contemporaneo no seu contexto real e
natural de acdo, como é o caso da aplicacdo das restricbes orgamentais no @mbito do
SIADAPRA, na administracdo publica regional dos Acores.

Na literatura existente sobre o estudo de caso pode-se referenciar algumas
defini¢des importantes. Segundo Pardal e Correia (1995) referem o estudo de caso como
um método de andlise intensiva de uma situacdo particular. Para Bell (1997)
compreende que a escolha de um estudo de caso tem como beneficio “permitir ao
investigador a possibilidade de se concentrar num caso especifico ou situacéo e de

identificar, ou tentar identificar, os diversos processos interativos em curso”.
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Neste sentido, uma das vantagens do estudo de caso consiste na sua aplicabilidade a
situacbes humanas e a contextos contemporaneos da vida real (Meirinhos e Osorio,
2011). Os autores expdem ainda que “o0s investigadores de vérias disciplinas usam o
método de investigacdo do estudo de caso para desenvolver teoria, para produzir nova
teoria, para contestar ou desafiar teoria, para explicar uma situacdo, para estabelecer
uma base de aplicacdo de solugdes para situacdes, para explorar, ou para descrever

um objeto ou fenémeno.”

4.1. Procedimentos

Relativamente ao problema em estudo e tendo por base as hipoteses formuladas,
considerou-se o questionario como método mais adequado para a recolha de dados, uma
vez que é um instrumento de medida que traduz os objetivos de um estudo com
variaveis mensuraveis (Fortin, 1999). O referido autor define o questionario como “um
método de recolha de dados, junto dos individuos sobre factos, ideias, comportamentos,
preferéncias, sentimentos, expetativas e atitudes”.

Para Bell (1997) “0 objetivo de um inquérito é obter informacdo que possa ser
analisada, extrair modelos de andlise e tecer comparagdes”.

O questionario utilizado nesta investigacdo foi dividido em cinco se¢Ges: Se¢do 1.
Caracterizacdo sociodemografica; Secdo 2. Caracterizacdo da organizagdo/CondicOes de
trabalho; Secdo 3. Caracterizagdo do Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagcdo do
Desempenho da Administragdo Publica Regional dos Agores — SIADAPRA,; Secéo 4.
Relacdo entre as restricbes orgcamentais e a aplicacdo do SIADAPRA 3 e Secdo 5.

Percecdo da satisfacdo dos funcionarios da administragdo publica regional dos Agores.
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Para o efeito, foi utilizada a escala do tipo Likert, ordenada de 1 a 4, para aferir o
grau de satisfacdo e de concordancia dos inquiridos, uma vez que este tipo de perguntas
permite uma maior rapidez de resposta por parte dos inquiridos, além de facilitar a
codificagdo e a andlise dos dados.

Ao grau de satisfacdo foi atribuido ao primeiro a menc¢éo de “muito insatisfeito”, ao
segundo “insatisfeito”, ao terceiro “satisfeito” e ao quarto “muito satisfeito”, sendo
utilizado nas sec¢des 1, 3 e 4 do questionario.

Relativamente ao grau de concordancia foi atribuido ao primeiro a mengdo de
“discordo totalmente”, ao segundo “discordo™, ao terceiro “concordo” e ao quarto
“concordo totalmente”, sendo utilizado na seccdo 2 do questionario.

Apos a aplicagdo do questionario, durante os meses de julho e agosto de 2014, foi
construida uma base de dados com a informacédo, de modo a processar os dados atraves

do SPSS (verséo 22.0).

4.2. Amostra

Uma amostra € uma parcela da populacdo utilizada para uma posterior anélise de
dados que fornece informacdes que podem ser utilizadas para estimar caracteristicas de
toda a populacdo.

Neste ambito, a amostra do estudo corresponde a 500 funcionarios publicos em
exercicio de funcBes que integram a RAA. E caracterizada por ser uma amostra
aleatoria.

A sua distribuicdo por sexo, idade, habilitacGes literarias, categoria profissional,
vinculo ao organismo, antiguidade e ilha é apresentada nas tabelas seguintes (Tabela 7 a

13).
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Tabela 7 - Frequéncias e estatisticas descritivas: Sexo.

Sexo
Frequéncia %
Masculino 185 37,0
Feminino 315 63,0
Total 500 100,0

Em relagdo ao sexo, pode-se verificar, pela analise da Tabela 7, que os inquiridos
séo, maioritariamente, do sexo feminino com uma percentagem de 63% e 37% do sexo

masculino.

Tabela 8 - Frequéncias e estatisticas descritivas: Idade.

Idade
Frequéncia %

De 18a 30 48 9,6
De 31a40 141 28,2
De 41a50 179 35,8
De 51 a 60 82 16,4
>60 5 1,0
Total 455 91,0
Missing 45 9,0
Total 500 100,0

No que diz respeito a idade, pode-se apurar, pela analise da Tabela 8, que a maioria
dos inquiridos tem entre 41 a 50 anos, uma vez que é o intervalo de faixa etéaria que
surge com maior frequéncia, com uma percentagem de 35,8%. Seguidamente, surge o
escaldo etario dos 31 a 40 anos, com um valor percentual de 28,2%, dos 51 a 60 anos

com 16,8%, dos 18 a 30 anos com 9,6% e, apenas 1% para a faixa etaria > 60 anos.
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Tabela 9 - Frequéncias e estatisticas descritivas: Habilitacoes Literarias.
Habilitacbes Literarias

Frequéncia %

Até ao 9°ano 64 12,8
Até ao 12° ano 156 31,2
Licenciatura 220 44,0
Mestrado 52 10,4
Doutoramento 5 1,0
Total 497 99,4

Missing 3 0,6

Total 500 100,0

Quanto as habilitacdes literarias (ver Tabela 9), pode-se verificar que 44% dos
inquiridos é detentora de licenciatura. Em seguida, com a frequéncia de 31,2%
verificamos que sdo detentores do secundario e 12,8% do ensino basico. Com uma

percentagem de 10,4% sdo detentores de mestrado e 1% de doutoramento.

Tabela 10 - Frequéncias e estatisticas descritivas: Categoria Profissional.
Categoria Profissional

Frequéncia %

Ass. Operacional 30 6,0
Ass. Técnico 191 38,2
Técnico Superior 256 51,2
Total 477 95,4

Missing 22 4,4

Sistema 1 0,2

Total 23 4,6

Total 500 100,0

Analisando a Tabela 10, constata-se que a maioria dos inquiridos, 51,2% é detentora
da categoria profissional de Técnico Superior, seguindo-se de 38,2% de assistente

técnico e 6% de assistente operacional.
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Tabela 11 - Frequéncias e estatisticas descritivas: Vinculo ao organismo.
Vinculo ao organismo

Frequéncia %
Nomeacao definitiva 269 53,8
(quadro)
Contrato de trabalho por 178 35,6
tempo indeterminado
Contrato de trabalho a 23 4,6
termo certo/incerto
Outro 19 3,8
Total 489 97,8

Missing 11 2,2

Total 500 100,0

Através da analise dos resultados sobre o vinculo ao organismo (ver Tabela 11),
contata-se que o maior numero de inquiridos, ou seja, 53,8% estd no quadro da
organizacdo, destacando-se de seguida a percentagem de 35,6% com contrato de
trabalho por tempo indeterminado, sendo que 4,6% apresenta contrato de trabalho a

termo certo/incerto e, apenas 3,8% com outra situacdo vincular.

Tabela 12 - Frequéncias e estatisticas descritivas: Antiguidade.

Antiguidade
Frequéncia %

1a10anos 173 34,6
11 a 20 anos 127 25,4
21 a 30 anos 111 22,2
31 a 40 anos 54 10,8
41 a 50 anos 1 0,2
Total 466 93,2

Missing 34 6,8

Total 500 100,0

No que concerne a variavel antiguidade (ver Tabela 12), verifica-se que 34,6% da
amostra, ou seja, 173 inquiridos, possuem entre 1 a 10 anos de servico. Com uma
percentagem consideravel, ou seja, 25,4% possuem entre 11 a 20 anos de servigo e
22,2% entre 21 a 30 anos de servico. Entretanto, com uma percentagem menor, cerca de

10,8% possui entre 31 a 40 anos de servico e 0,2% entre 41 a 50 anos de servico.



Tabela 13 - Frequéncias e estatisticas descritivas: Ilha.

Ilha
Frequéncia %

Santa Maria 11 2,2
Séo Miguel 192 38,4
Terceira 196 39,2
Graciosa 6 1,2
Séo Jorge 12 2,4
Pico 13 2,6
Faial 55 11,0
Flores 6 1,2
Corvo 1 0,2
Total 492 98,4

Missing 8 1,6

Total 500 100,0
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No que se refere a ilha (localizacdo geografica), de acordo com a Tabela 13, é

possivel verificar que a grande forca dos agentes inquiridos sdo provenientes da ilha de

Terceira, 39,2%, seguindo-se com uma percentagem de 38,4% da ilha de Sdo Miguel.

As ilhas com menor valor percentual sdo: a ilha do Faial com 11%, a ilha do Pico

com 2,6%, a ilha de Santa Maria com 2,2%, a ilha da Graciosa e das Flores com 1,2% e,

por ultimo, a ilha do Corvo com 0,2%.
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CAPITULO V - TRATAMENTO DE DADOS

Marconi e Lakatos (1988) referenciam que a analise € a tentativa de demonstrar as
relacfes existentes entre o fendmeno estudado e outros fatores. Assim, o tratamento
estatistico € fulcral no campo da investigacdo uma vez que permite analisar e interpretar
os dados.

Apo6s a recolha dos dados através dos questionarios foi construida uma base de
dados para efeitos de tratamento estatistico, através do programa SPSS (versao 22.0).

Uma vez escolhido o método quantitativo e recorrendo ao aludido software, torna-se
necessario escolher quais os testes que serdo aplicados para analisar os dados de modo a
obter outputs viaveis de andlise.

Sendo assim, os testes realizados foram:

a) Frequéncias e Estatistica descritiva;
b) Analise Fatorial,
c) Regressao Linear;
d) Testes Paramétricos:
a. Teste ANOVA;

b. Teste Levene.
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5.1.Frequéncias e Estatistica Descritiva

A anélise da amostra em estudo pretendeu determinar certas generalizacGes sobre a
populagéo a partir dos dados recolhidos.
Para cada secdo do questionario e respetivas varidveis estudadas apresenta-se, nesta

subsecdo, as frequéncias e estatisticas descritivas.

1. Ainstituicdo publica em que trabalha:
Pode-se verificar, através da analise da Tabela 14, que 63% dos inquiridos encontra-
se satisfeito com a instituicdo puablica em que trabalha e 23,4% bastante satisfeito, nos

extremos 8,2% encontra-se insatisfeito e 3,2% bastante insatisfeito.

Tabela 14 - Frequéncias e estatisticas descritivas: A instituicdo publica em que trabalha.
A instituicdo publica em que trabalha

Frequéncia %
Bastante insatisfeito 16 3,2
Insatisfeito 41 8,2
Satisfeito 315 63,0
Bastante satisfeito 117 23,4
Total 489 97,8
Missing 11 2,2

Total 500 100,0
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2. O relacionamento com os colegas de trabalho:

No que se refere ao relacionamento com os colegas de trabalho verifica-se, pelos
dados da Tabela 15, que os funcionarios publicos encontram-se satisfeitos, 52,9% e

bastante satisfeitos, 43,7%. Apenas 3,5% dos inquiridos encontram-se insatisfeitos.

Tabela 15 - Frequéncias e estatisticas descritivas: O relacionamento com os colegas de
trabalho.

O relacionamento com os colegas de trabalho

Frequéncia %

Bastante insatisfeito 0 0
Insatisfeito 17 3,5
Satisfeito 259 52,9
Bastante satisfeito 214 43,7
Total 490 100,0

Missing 10

Total 500

3. Arelacdo com o Dirigente/Chefia:

Em termos de percentagem verifica-se, pela analise da Tabela 16, que 47,2% dos
inquiridos esta satisfeito no que toca a relacdo com o Dirigente/Chefia e 39,2% bastante
satisfeito, em contrapartida 9% e 2,6% encontra-se insatisfeito e bastante insatisfeito,

respetivamente.

Tabela 16 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: A relacdo com o Dirigente/Chefia.
A relacdo com o Dirigente/Chefia

Frequéncia %
Bastante insatisfeito 13 2,6
Insatisfeito 45 9,0
Satisfeito 236 47,2
Bastante satisfeito 196 39,2
Total 490 98,0
Missing 10 2,0

Total 500 100,0
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4. Reconhecimento profissional:
No que respeita ao reconhecimento profissional constata-se, pelos dados da Tabela
17, que 49% dos inquiridos encontra-se satisfeito e 17,8% bastante satisfeito, enquanto

23,4% encontra-se insatisfeito e 6,6% bastante insatisfeito.

Tabela 17 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Reconhecimento profissional.
Reconhecimento profissional

Frequéncia %

Bastante insatisfeito 33 6,6
Insatisfeito 117 23,4
Satisfeito 245 49,0
Bastante satisfeito 89 17,8
Total 484 96,8

Missing 16 3,2

Total 500 100,0

5. Remuneragdo em fungéo do cargo:

Considerando a remuneracdo em fungdo do cargo consegue-se apurar, pela analise
da Tabela 18, que as percentagens sdo analogas, ou seja, 38,6% dos inquiridos esta
insatisfeito e 37,8% dos inquiridos estd satisfeito. Em contraposicdo, 12,4% dos

inquiridos esté bastante insatisfeito e 9,4% bastante satisfeito.

Tabela 18 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Remuneracdo em funcéo do cargo.
Remuneracgdo em func¢do do cargo

Frequéncia %
Bastante insatisfeito 62 12,4
Insatisfeito 193 38,6
Satisfeito 189 37,8
Bastante satisfeito 47 9,4
Total 491 98,2
Missing 9 1,8

Total 500 100,0
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6. E um importante instrumento de Gestdo de Recursos Humanos:

Os valores que constam da Tabela 19 permitem relatar que 41,4% da amostra
concorda e 3,6% concorda totalmente que o SIADAPRA €é um importante instrumento
de Gestdo de Recursos Humanos, em comparacdo com 36,2% dos inquiridos que

discorda e 16,4% discorda totalmente.

Tabela 19 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: E um importante instrumento de
Gestdo de Recursos Humanos.
E um importante instrumento de Gestdo de Recursos Humanos

Frequéncia %

Discordo totalmente 82 16,4
Discordo 181 36,2
Concordo 207 41,4
Concordo totalmente 18 3,6
Total 488 97,6

Missing 12 2,4

Total 500 100,0

7. ldentifica as necessidades de formacéo e desenvolvimento profissional:

Pode-se constatar, pela analise da Tabela 20, que 42% dos inquiridos discorda que o
SIADAPRA identifica as necessidades de formacdo e desenvolvimento profissional,
assim como 20% discorda totalmente. Em contrapartida, 32,2% dos inquiridos concorda

e 3% concorda totalmente.

Tabela 20 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Identifica as necessidades de
formacdo e desenvolvimento profissional.
Identifica as necessidades de formacao e desenvolvimento profissional

Frequéncia %
Discordo totalmente 100 20,0
Discordo 210 42,0
Concordo 161 32,2
Concordo totalmente 15 3,0
Total 486 97,2
Missing 14 2,8

Total 500 100,0
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8. Promove a motivacao e o desenvolvimento de competéncias:

Pode-se certificar pelos dados da Tabela 21, que 41,8% dos inquiridos discorda que
0 SIADAPRA promove a motivacdo e o desenvolvimento de competéncias sendo que
28,2% concorda com a referida afirmacdo. Nos extremos, 26,4% discorda totalmente e

somente 1% concorda totalmente.

Tabela 21 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Promove a motivacdo e o
desenvolvimento de competéncias.
Promove a motivacao e o desenvolvimento de competéncias

Frequéncia %

Discordo totalmente 132 26,4
Discordo 209 41,8
Concordo 141 28,2
Concordo totalmente 5 1,0
Total 487 97,4

Missing 13 2,6

Total 500 100,0

9. Assegura a diferenciacédo de desempenho:

Pode-se constatar, pela analise da Tabela 22, que a maioria dos inquiridos, 45,4%,
discorda que o SIADAPRA assegura a diferenciacdo de desempenho e 24,6% discorda
totalmente. No entanto, apenas 25,6% dos inquiridos concorda e 1,4% concorda

totalmente.

Tabela 22 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Assequra a diferenciacdo de
desempenho.

Assegura a diferenciacéo de desempenho

Frequéncia %
Discordo totalmente 123 24,6
Discordo 227 45,4
Concordo 128 25,6
Concordo totalmente 7 1,4
Total 485 97,0
Missing 15 3,0

Total 500 100,0
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10. Fomenta as relagdes interpessoais entre os funcionarios e trabalho de
equipa:
Em termos de percentagem verifica-se, pela analise da Tabela 23, que a

generalidade dos inquiridos, 46%, discorda que o SIADAPRA fomenta as relacOes
interpessoais entre os funcionarios e trabalho de equipa, para além de 27,6% discordar

totalmente. Por outro lado, 22% dos inquiridos concorda e 1,6% concorda totalmente.

Tabela 23 - Freqguéncias e Estatisticas descritivas: Fomenta as relacdes interpessoais
entre os funciondrios e trabalho de equipa.
Fomenta as relaces interpessoais entre os funcionarios e trabalho de equipa

Frequéncia %
Discordo totalmente 138 27,6
Discordo 230 46,0
Concordo 110 22,0
Concordo totalmente 8 1,6
Total 486 97,2
Missing 14 2,8

Total 500 100,0




68

11. Permite uma avaliacdo de mérito e de exceléncia através do sistema de
quotas:
Pela andlise da Tabela 24, pode-se evidenciar que 42,4% dos inquiridos discorda

que o SIADAPRA permite uma avaliacdo de mérito e de exceléncia através do sistema
de quotas e 38,8% discorda totalmente. Somente, 15% concorda com essa afirmacao e

0,6% concorda totalmente.

Tabela 24 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Permite uma avaliacdo de mérito e de
exceléncia através do sistema de guotas.
Permite uma avaliacdo de mérito e de exceléncia através do sistema de quotas

Frequéncia %

Discordo totalmente 194 38,8
Discordo 212 42,4
Concordo 75 15,0
Concordo totalmente 3 0,6
Total 484 96,8

Missing 16 3,2

Total 500 100,0

12. Contribui favoravelmente para os resultados organizacionais:

Pode-se relatar, pelos dados constantes da Tabela 25, que a maioria da amostra,
40,8%, discorda que o SIADAPRA contribui favoravelmente para os resultados
organizacionais, sendo gque apenas 27,8% concorda com essa asser¢do. Nos extremos,

25,6% discorda totalmente sendo que 2,4% concorda totalmente.

Tabela 25 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Contribui favoravelmente para os
resultados organizacionais.
Contribui favoravelmente para os resultados organizacionais

Frequéncia %
Discordo totalmente 128 25,6
Discordo 204 40,8
Concordo 139 27,8
Concordo totalmente 12 2,4
Total 483 96,6
Missing 17 3,4

Total 500 100,0
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13. Congelamento das promogdes e progressdes na funcéo publica:
Considerando o congelamento das promocdes e progressdes na funcdo publica
salienta-se, pela analise da Tabela 26, que grande parte dos inquiridos, 63%, esta
bastante insatisfeito e 32% dos inquiridos estd insatisfeito, restando apenas uma

percentagem de 1,6% para satisfeito e 0,6% para bastante satisfeito.

Tabela 26 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Congelamento das promocdes e
progressodes na funcao publica.
Congelamento das promocdes e progressdes na funcdo publica

Frequéncia %

Bastante insatisfeito 315 63,0
Insatisfeito 160 32,0
Satisfeito 8 1,6
Bastante satisfeito 3 0,6
Total 486 97,2

Missing 14 2,8

Total 500 100,0

14. Alteracdo do posicionamento remuneratorio:

Pode-se verificar, pelos dados da Tabela 27, que 54,2% dos inquiridos encontra-se
bastante insatisfeito quanto a alteracdo do posicionamento remuneratorio e 38,8%

encontra-se insatisfeito. Todavia, 3% encontra-se satisfeito e 0,4% bastante satisfeito.

Tabela 27 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Alteracdo do posicionamento
remuneratorio.

Alteracdo do posicionamento remuneratorio

Frequéncia %
Bastante insatisfeito 271 54,2
Insatisfeito 194 38,8
Satisfeito 15 3,0
Bastante satisfeito 2 0,4
Total 482 96,4
Missing 18 3,6

Total 500 100,0
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15. Perda de periodo sabatico para a realizacéo de estudo com futura

publicitacdo (aboli¢do de prémio aquando do reconhecimento de

Desempenho Excelente em 3 anos consecutivos):

Dos valores que constam da Tabela 28, verifica-se, notoriamente, que a amostra

encontra-se insatisfeita, 45,6% e bastante

insatisfeita, 43,6. Porém, com uma

percentagem de 4,8% a amostra esta satisfeita e 1,4% bastante satisfeita.

Tabela 28 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Perda de periodo sabdtico para a

realizacdo de estudo com futura publicitaco.

Perda de periodo sabatico para a realizacdo de estudo com futura publicitacédo

Frequéncia

Bastante insatisfeito 218 43,6
Insatisfeito 228 45,6
Satisfeito 24 4,8
Bastante satisfeito 7 1,4
Total 477 95,4

Missing 23 4,6

Total 500 100,0
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16. Perda ao direito a 5 dias de férias ou, por opcéo do trabalhador, a
correspondente remuneracao (abolicdo de prémio aquando do
reconhecimento de Desempenho Excelente em 3 anos consecutivos):

Em relacdo a perda ao direito a 5 dias de férias ou, por opcdo do trabalhador, a
correspondente remuneracdo aquando do reconhecimento de desempenho excelente em
3 anos consecutivos é evidente, pela analise da Tabela 29, que os inquiridos encontram-
se bastante insatisfeitos, 52,4% e 39,2% insatisfeitos. No entanto, 2,8% encontram-se

satisfeitos e 1,6% bastante satisfeitos.

Tabela 29 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Perda ao direito a 5 dias de férias ou,
por opcao do trabalhador, a correspondente remuneracio.
Perda ao direito a 5 dias de férias ou, por op¢ao do trabalhador, a correspondente

remuneracao
Frequéncia %

Bastante insatisfeito 262 52,4
Insatisfeito 196 39,2
Satisfeito 14 2,8
Bastante satisfeito 8 1,6
Total 480 96,0

Missing 20 4,0

Total 500 100,0
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17. Alteracao nas percentagens de quotas relativas a diferenciacdo de
desempenho (desempenho Relevante e Excelente):

No que concerne as alteracGes nas percentagens de quotas relativas a diferenciacao
de desempenho e, de acordo com a analise da Tabela 30, comprova-se que metade da
amostra, 50%, encontra-se bastante insatisfeita e 40,6% insatisfeita. Apenas, com uma

percentagem de 4,4% encontra-se satisfeita e 0,6% bastante satisfeita.

Tabela 30 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Alteracdo nas percentagens de quotas
relativas a diferenciacdo de desempenho.
Alteracdo nas percentagens de quotas relativas a diferenciacao de desempenho

Frequéncia %

Bastante insatisfeito 250 50,0
Insatisfeito 203 40,6
Satisfeito 22 4.4
Bastante satisfeito 3 0,6
Total 478 95,6

Missing 22 4,4

Total 500 100,0

18. O sistema de avaliacdo de desempenho deveria ser suspenso aquando da
aplicacéo das restricdes orcamentais:
De acordo com a analise da Tabela 31, constata-se claramente que a maioria dos

inquiridos, 75,4%, afirmam que o SIADAPRA deveria ser suspenso aquando da

aplicacdo das restricbes orcamentais, sendo que sé 21,6% possui opinido divergente.

Tabela 31 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: O sistema de avaliacdo de

desempenho deveria ser suspenso aquando da aplicacdo das restricbes orcamentais.

O sistema de avaliacédo de desempenho deveria ser suspenso aquando da aplicacao
das restri¢cdes orcamentais

Frequéncia %
Sim 377 75,4
Né&o 108 21,6
Total 485 97,0
Missing 15 3,0

Total 500 100,0
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19. Os funcionérios publicos continuam a esforcar-se da mesma maneira, uma
vez que ndo existem recompensas:

Na sequéncia da andlise da Tabela 32, averigua-se que a maioria dos inquiridos,
59,8%, reconhece que os funcionarios publicos continuam a esforcar-se da mesma
maneira, uma vez que ndo existem recompensas. Por sua vez, 37,8% ndo concordam

com a referida afirmacéo.

Tabela 32 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Os funcionarios publicos continuam a

esforcar-se da mesma maneira, uma vez que nao existem recompensas.

Os funcionarios publicos continuam a esforcar-se da mesma maneira, uma vez que
ndo existem recompensas

Frequéncia %
Sim 299 59,8
Nao 189 37,8
Total 488 97,6
Missing 12 2,4
Total 500 100,0

20. Apelar apenas a realizacéo pessoal é suficiente para superar os objetivos:

No que se refere aos dados da Tabela 33, constata-se que a maior percentagem de
inquiridos, 74,8%, alega que apelar apenas a realizacdo pessoal ndo é suficiente para

superar 0s objetivos. Unicamente, 22,4% fruem de opinido inversa.

Tabela 33 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Apelar apenas a realizacdo pessoal é
suficiente para superar 0s objetivos.
Apelar apenas a realizacao pessoal é suficiente para superar os objetivos

Frequéncia %
Sim 112 22,4
Né&o 374 74,8
Total 486 97,2
Missing 14 2,8

Total 500 100,0
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21. Apesar das restri¢cdes or¢camentais, os funcionarios publicos encontram-se
motivados:

Dos dados relatados da Tabela 34, é notorio que 75,4% dos inquiridos asseguram
que apesar das restricdes orcamentais os funcionarios publicos ndo se encontram

motivados, enquanto 22,4% afirmam precisamente o inverso.

Tabela 34 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Apesar das restricoes orcamentais, 0s
funcionarios publicos encontram-se motivados.
Apesar das restricbes or¢camentais, os funcionarios publicos encontram-se

motivados
Frequéncia %
Sim 112 22,4
Nao 377 75,4
Total 489 97,8
Missing 11 2,2
Total 500 100,0

22. Forma como as organizacdes publicas continuam a aplicar o SIADAPRA
(com 0 mesmo rigor e empenho):

Considerando a forma como as organizacdes publicas continuam a aplicar o
SIADAPRA (com o mesmo rigor e empenho) e, pelos dados constantes da Tabela 35,
pode-se afirmar que 47% dos inquiridos estd insatisfeito, 26,6% estd bastante

insatisfeito e s6 22,4% encontra-se satisfeito e 0,2% bastante satisfeito.

Tabela 35 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Forma como as organizacoes publicas
continuam a aplicar o SIADAPRA.
Forma como as organizagdes publicas continuam a aplicar o SIADAPRA

Frequéncia %
Bastante insatisfeito 133 26,6
Insatisfeito 235 47,0
Satisfeito 112 22,4
Bastante satisfeito 1 0,2
Total 481 96,2
Missing 19 3,8

Total 500 100,0
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23. Forma como os objetivos individuais séo fixados:

Verificando a Tabela 36, comprova-se que 41,2% da amostra esta insatisfeita da
forma como os objetivos individuais sdo fixados e 18,2% encontra-se bastante
insatisfeita, em contrapartida 36,2% encontra-se no limiar do satisfeito e 1,2% bastante

satisfeito.

Tabela 36 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Forma como os objetivos individuais
sdo fixados.

Forma como os objetivos individuais sdo fixados

Frequéncia %

Bastante insatisfeito 91 18,2
Insatisfeito 206 41,2
Satisfeito 181 36,2
Bastante satisfeito 6 1,2
Total 484 96,8

Missing 16 3,2

Total 500 100,0

24. Postura do organismo face a mudanca e a modernizacgao:

Pela analise da Tabela 37, verifica-se que as percentagens sdo semelhantes
relativamente a postura do organismo face a mudanca e a modernizacdo, isto é, 39,4%
dos inquiridos esta insatisfeito enquanto 39,2% esta satisfeito. Com uma percentagem

de 15% dos inquiridos esta bastante insatisfeito e 2,8% bastante satisfeito.

Tabela 37 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Postura do organismo face & mudanca
€ a modernizacio.
Postura do organismo face & mudanca e & modernizacéo

Frequéncia %
Bastante insatisfeito 75 15,0
Insatisfeito 197 39,4
Satisfeito 196 39,2
Bastante satisfeito 14 2,8
Total 482 96,4
Missing 18 3,6

Total 500 100,0
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25. Forma como se perceciona a satisfacédo dos funcionarios publicos em geral:
Considerando a forma como se perceciona a satisfacdo dos funcionarios publicos
em geral e, pela analise da Tabela 38, verifica-se que € generalizada a insatisfacdo dos
inquiridos, sendo que 56,8% esta insatisfeito e 27% bastante insatisfeito. Simplesmente,

12,2% dos inquiridos estdo satisfeitos e 0,4% bastante satisfeitos.

Tabela 38 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Forma como se perceciona a
satisfacdo dos funcionarios publicos em geral.
Forma como se perceciona a satisfacdo dos funcionarios publicos em geral

Frequéncia %

Bastante insatisfeito 135 27,0
Insatisfeito 284 56,8
Satisfeito 61 12,2
Bastante satisfeito 2 0,4
Total 482 96,4

Missing 18 3,6

Total 500 100,0

26. Forma como os avaliados consideram a avaliacdo objetiva:

Dos dados que constam da Tabela 39, considera-se que os inquiridos encontram-se
insatisfeitos, 51,4%, quanto a forma como os avaliados consideram a avaliacdo objetiva
e bastante insatisfeitos, 27,4%. Exclusivamente, 16,8% encontram-se satisfeitos e 0,8%

bastante satisfeitos.

Tabela 39 - Freguéncias e Estatisticas descritivas: Forma como os avaliados consideram
a avaliacdo objetiva.
Forma como os avaliados consideram a avaliacdo objetiva

Frequéncia %
Bastante insatisfeito 137 27,4
Insatisfeito 257 51,4
Satisfeito 84 16,8
Bastante satisfeito 4 0,8
Total 482 96,4
Missing 18 3,6

Total 500 100,0
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27. Forma como os avaliados consideram que o Dirigente/Chefia avalia de
forma justa:

Relativamente a forma como os avaliados consideram que o Dirigente/Chefia avalia
de forma justa e, pela analise da Tabela 40, constata-se que 43,2% dos inquiridos estdo
insatisfeitos e 22% bastante insatisfeitos. Unicamente, 29,2% estéo satisfeitos e 1,8%

bastante satisfeitos.

Tabela 40 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Forma como os avaliados consideram
gue o Dirigente/Chefia avalia de forma justa.
Forma como os avaliados consideram que o Dirigente/Chefia avalia de forma justa

Frequéncia %

Bastante insatisfeito 110 22,0
Insatisfeito 216 43,2
Satisfeito 146 29,2
Bastante satisfeito 9 1,8
Total 481 96,2

Missing 19 3,8

Total 500 100,0

28. Forma como os avaliados confiam no sistema:

Pela andlise da Tabela 41, verifica-se que a maioria da amostra encontra-se
insatisfeita com um valor percentual de 48,8%, quanto a forma como os avaliados
confiam no sistema e 35% bastante insatisfeita. Somente, 11,4% encontra-se satisfeita e

0,4% bastante satisfeita.

Tabela 41 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Forma como os avaliados confiam no
sistema.

Forma como os avaliados confiam no sistema

Frequéncia %
Bastante insatisfeito 175 35,0
Insatisfeito 244 48,8
Satisfeito 57 11,4
Bastante satisfeito 2 0,4
Total 478 95,6
Missing 22 4,4

Total 500 100,0
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29. Forma como o sistema de quotas potencia competitividade entre os
funcionarios:

Pela andlise da Tabela 42, os funcionarios publicos estdo insatisfeitos, 46%, e
bastante insatisfeitos, 41,4%, relativamente a forma como o sistema de quotas potencia
competitividade entre os funcionarios. Apenas, 7,8% encontra-se no patamar de

satisfeito e 0,4% no de bastante satisfeito.

Tabela 42 - Frequéncias e Estatisticas descritivas: Forma como o sistema de quotas
potencia competitividade entre os funciondrios.
Forma como o sistema de quotas potencia competitividade entre os funcionarios

Frequéncia %
Bastante insatisfeito 207 41,4
Insatisfeito 230 46,0
Satisfeito 39 7,8
Bastante satisfeito 2 0,4
Total 478 95,6
Missing 22 4,4

Total 500 100,0
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5.2.Andlise Fatorial

Segundo Pereira e Patricio (2013) a analise fatorial, a partir de um conjunto inicial
de varidveis, permite apresentar um conjunto menor de variaveis hipotéticas (fatores),
tendo como objetivo final a redugéo da dimenséo de dados, sem perda significativa de
informacao.

Sendo assim, a aplicacdo do questionario permitiu a construcdo de trés dimensdes
(Dimensdo 1 - Atributos intrinsecos; Dimensdo 2 — Atributos extrinsecos; Dimensdo 3 -
Satisfacdo), com o intuito de verificar a adequabilidade dos itens que compdem cada
uma das dimensdes e a sua consisténcia interna para aferi¢do da fiabilidade da escala de
avaliacdo. A medida de consisténcia interna utilizada foi o Alfa de Cronbach.

No que concerne, a Dimensdo 1 — Atributos intrinsecos, pode-se observar a
composicao de duas variaveis:

1. Reconhecimento profissional;

2. Promove a motivacdo e o desenvolvimento de competéncias.

Tabela 43 - Coeficiente de Alpha de Cronbach: Atributos intrinsecos.
Alfa de Items
Cronbach
Dimensao 1 0,619 2

Pode-se apreciar, que esta dimensdo obteve um nivel aceitavel em termos de
consisténcia interna uma vez que apresenta um valor de a = 0,619 (ver Tabela 43),
sendo possivel criar um indice associado a Dimensdo Atributos intrinsecos.

A composicao do indice sintético tem a configuracéo que se constata no Grafico 1.
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Grafico 1 - Medidas de discriminacdo: indice Atributos intrinsecos.
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Verifica-se pelos dados do Grafico 1 que o reconhecimento profissional (1,340) é a

variavel que exerce maior influéncia na Dimensdo Atributos intrinsecos.

Em relacdo a Dimensdo 2 — Atributos extrinsecos, pode-se observar a composi¢do

de cinco variaveis:

1.

Congelamento das promocdes e progressdes na funcdo publica;

Alteracdo do posicionamento remuneratorio;

Perda de periodo sabético para a realiza¢éo de estudo com futura publicitacéo;
Perda ao direito a 5 dias de férias ou, por opcéo do trabalhador, a correspondente
remuneracao;

Atribuicdo de percentagens de quotas relativas a diferenciacdo de desempenho.



81

Tabela 44 - Coeficiente de Alpha de Cronbach: Atributos extrinsecos.

Alfa de Items
Cronbach
Dimenséao 2 0,953 5

Pode-se certificar, que esta dimensdo obteve um nivel de consisténcia interna muito
bom, uma vez que apresenta um valor de a = 0,953 (ver Tabela 44), sendo possivel criar
um indice associado & Dimensdo Atributos extrinsecos.

A composicao do indice sintético tem a configuracdo que se constata no Grafico 2.

Grafico 2 - Medidas de discriminacdo: indice Atributos extrinsecos.
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Pode-se comprovar no Grafico 2 que o congelamento das promocGes e progressées
na funcdo publica (1,115) € a varidvel que exerce maior influéncia na Dimenséo

Atributos extrinsecos.
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Quanto a Dimenséao 3 — Satisfacdo, esta abrange sete variaveis:

1.

Forma como as organizagdes publicas continuam a aplicar o SIADAPRA (com o
mesmo rigor e empenho);

Forma como os objetivos individuais séo fixados;

Postura do organismo face & mudanca e & modernizacao;

Forma como se perceciona a satisfacdo dos funcionarios publicos em geral;
Forma como os avaliados consideram a avalia¢do objetiva;

Forma como os avaliados consideram que o Dirigente/Chefia avalia de forma
justa;

Forma como os avaliados confiam no sistema;

Forma como o sistema de quotas potencia competitividade entre os funcionarios.

Tabela 45 - Coeficiente de Alpha de Cronbach: Satisfacdo.

Alfa de Items
Cronbach
Dimensao 3 0,880 7

Pode-se aferir, que esta dimensdo obteve um nivel de consisténcia interna

satisfatorio, uma vez que apresenta um valor de o = 0,880 (ver Tabela 45), sendo

possivel criar um indice associado & dimensédo Satisfacéo.

A composicao do indice sintético tem a configuracéo que se constata no Grafico 3.



Gréfico 3 - Medidas de discriminacéo: Indice Satisfacio.
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avaliacdo objetiva (0,793) é a variavel que exerce maior influéncia na Dimensdo

Satisfacgéo.
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5.3.Regresséo Linear

A regressdo linear permite encontrar a reta que melhor representa a relacéo entre
duas variaveis (Pereira e Patricio, 2013).

Neste caso, 0 modelo foi utilizado para relacionar a variavel dependente na classe da
satisfacdo com as varidveis independentes como as caracteristicas individuais (o0 sexo, a
idade, as habilitacGes literarias, a categoria profissional, o vinculo ao organismo, a

antiguidade e a ilha), os atributos intrinsecos e os atributos extrinsecos.

Tabela 46 - Regressdo linear.

Coeficientes

Coeficientes Sig.
(Constante) -0,350 0,081*
Atributos intrinsecos -0,175 0,000***
Atributos extrinsecos 0,155 0,000***
Sexo -0,032 0,700
Idade 0,135 0,060*
Habilitacdes literarias 0,043 0,527
Categoria Profissional -0,036 0,697
Ilha 0,058 0,011*
Vinculo ao organismo 0,034 0,575
Antiguidade -0,170 0,009**

*p<0,1 **p<0,05 ***p<0,01

Constata-se, através da Tabela 46, que as variaveis estatisticamente significativas
correspondem aos “atributos intrinsecos” (p=0,000), aos “atributos extrinsecos”
(p=0,000), a “ilha” (p=0,011) e, por ultimo, a “antiguidade” (p=0,009).

Averigua-se gque a constante é negativa (-0,350) o que representa um efeito negativo
no nivel de satisfagdo dos funcionarios publicos. Porém, salienta-se que os “atributos

intrinsecos” e a “antiguidade” sdo as variaveis que apresentam um efeito negativo na



85

satisfagdo dos funcionarios publicos, comparativamente, com o0s “atributos extrinsecos”
e a “ilha” que expdem um efeito positivo na satisfacdo dos funcionarios publicos.

Quanto as restantes variaveis (0 sexo, a idade, as habilitacGes literarias, a categoria
profissional e o vinculo ao organismo) ndo se verifica qualquer efeito na satisfagéo, pelo
facto de ndo serem estatisticamente significativas.

Posto isto, verifica-se que:

Satisfacdo = -0,350 (constante) -0,175 (atributos intrinsecos) + 0,155 (atributos

extrinsecos) +0,058 (ilha) -0,170 (antiguidade).

Tabela 47 - Coeficiente de correlacdo e proporcao de variacdo explicada pelo modelo.
Coeficiente de correlagdo e proporc¢éo de variacao explicada pelo modelo

Modelo R R quadrado R quadrado
ajustado
1 0,357° 0,127 0,107

a.  Preditores: (Constante), Antiguidade (anos de servigo), Ilha, Dimensdo 2, Sexo, Dimenséo 1,
Categoria Profissional, Vinculo ao Organismo, Habilitagdes Literarias, Idade

A correlacdo entre as variaveis é fraca (R=0,357) e o coeficiente de determinacao é
muito fraco (R2=0,127), ou seja, apenas 12,7% da variacdo da “satisfacdo” — variavel
dependente — é explicada pela variacdo do “sexo”, “idade”, “habilitacBes literarias”,
“categoria profissional”, “vinculo ao organismo”, “antiguidade”, “ilha”, “atributos

intrinsecos” e “atributos extrinsecos” — variaveis independentes.
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5.4.Testes Paramétricos

5.4.1.Teste ANOVA

De acordo com Pereira e Patricio (2013) a ANOVA ¢ a abreviatura de Analise de
Variéncia. Esse teste é utilizado para testar diferencas entre diversas situacdes e para

duas ou mais variaveis.

Tabela 48 — Teste ANOVA.

ANOVA?®
Modelo Soma dos df Quadrado Z Sig.
quadrados Médio
1 Regressao 37,217 9 4,135 6,379 ,000°
Residuo 255,405 394 ,648
Total 292,622 403

a.Variavel Dependente: Dimensdo 3
b.Preditores: (Constante), Antiguidade (anos de servico), Ilha, Dimenséo 2, Sexo, Dimenséo 1, Categoria Profissional, Vinculo ao
Organismo, HabilitacOes Literarias, ldade

De acordo com a tabela 48, corrobora-se que existem diferencas estatisticamente
significativas (p=0,000), de tal modo que confirma-se a adequabilidade do modelo de

regresséo linear.
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5.4.2.Teste Levene

A andlise Levene tem como objetivo verificar a homogeneidade das variancias.

Sendo assim, pretende-se testar as seguintes hipoteses:

1. Efeito de Interacéo:

a. HO: O efeito combinado dos fatores “Aceitacdo SIADAPRA” e “Restricdes
Orcamentais” ndo gera diferencas no nivel médio da satisfacdo dos funcionarios - nao
héa efeito de interacao;

b. Ha: O efeito combinado dos fatores “Aceitacdo SIADAPRA” e “Restri¢es
Orcamentais” gera diferencas no nivel médio da satisfacdo dos funcionarios - ha efeito

de interacao.

2. Efeito principal Aceitacdo “Avaliacdo do Desempenho”:

a. HO: O nivel médio da satisfacdo dos funcionarios nao difere face a aceitacdo do
sistema de avaliacdo do desempenho - ndo ha efeito de interacdo;

b. Ha: O nivel médio da satisfacdo dos funcionarios difere face a aceitacdo do

sistema de avaliacdo do desempenho - ha efeito de interacéo.

3. Efeito principal “Restri¢des Orcamentais™:

a. HO: O nivel médio da satisfacdo dos funcionarios ndo difere face as “Restri¢oes
Orcamentais” - ndo hé efeito de interacéo;

b. Ha: O nivel médio da satisfacdo dos funcionarios difere face as “Restri¢oes

Orcamentais” - ha efeito de interacéo.



88

Tabela 49 - Teste Levene
Teste de igualdade de variancias de erro de Levene®
yA dfl df2 Sig.
0,260 298 201 1,000

Testa a hipétese nula de que a variancia de erro da varidvel dependente é igual entre grupos.
a.Design: Interceptacdo + SIADAPRA + Restri¢cdes_Orcamentais + SIADAPRA * Restri¢cdes_Orcamentais

Pela andlise da Tabela 49, verifica-se 0 pressuposto da homogeneidade de
variancias. Como a amostra ndo é inferior a 30, ndo se torna necessario testar o
pressuposto da normalidade. A “violagdo deste pressuposto ndo tem consequéncias
sérias se 0s grupos ou amostras tiverem dimensdes razoaveis” (Murteira, 1990: 349).

Se alguma das amostras for de pequena dimensdo (<30), ter-se-4 de averiguar a
normalidade da varidvel dependente nessa amostra, através do Teste de aderéncia de

Kolmogorov-Smirnov (KS).

Tabela 50 - Teste de efeitos entre assuntos.
Testes de efeitos entre assuntos

Origem Tipo 1l Soma df Quadra 4 Sig.
dos Quadrados do

médio
Modelo corrigido 416,961° 298 1,399 2,547 0,000
Interceptacéo 1,305 1 1,305 2,375 0,125
SIADAPRA 233,116 170 1,371 2,496 0,000
Restrigdes Orgamentais 22,651 46 0,492 0,896 0,662
SIADAPRA * Restri¢fes Orgamentais 123,388 65 1,898 3,455 0,000
Erro 110,439 201 0,549
Total 528,406 500
Total corrigido 527,400 499

Variével dependente: Dimenséo 3 - Satisfacéo
a. R Quadrado = 0,791 (R Quadrado Ajustado =0,480)

De acordo com os dados constantes da Tabela 50, atesta-se que o efeito de interacdo

rejeita a hipotese nula (p=0,000), ou seja, o efeito combinado dos fatores “Aceitacdo
SIADAPRA” e “Restricdes Orcamentais” gera diferencas no nivel meédio da satisfacdo

dos funcionérios.
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Quanto ao efeito principal “Aceitacdo Avaliacdo do Desempenho” este rejeita a
hipotese nula (p=0,000), concluindo-se que a aceitacdo do sistema de avaliagdo do
desempenho altera o nivel médio de satisfacdo dos funcionérios.

No que respeita, ao efeito principal “Restricdes Orcamentais” este ndo rejeita a
hipotese nula, concluindo-se que o nivel médio da satisfacdo dos funcionérios ndo difere
face as restrigdes orcamentais (p=0,662).

Pode-se concluir, que o modelo explica 48% da variacdo da satisfagdo dos

funcionaérios.
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CAPITULO VI — CONCLUSOES E IMPLICACOES

6.1.Concretizacao dos objetivos fixados

O trabalho de investigacao desenvolvido permitiu alcancar os objetivos inicialmente
propostos, uma vez que foi possivel apurar atraves do questionario quais os fatores
decisivos para a afericdo do nivel de satisfacdo dos funcionarios publicos da
administracao publica regional dos Acores.

Quanto a influéncia das “caracteristicas individuais” na satisfacdo dos funcionarios
publicos, confirmou-se que apenas os parametros “antiguidade” e “ilha” foram
considerados significativos, sendo que o primeiro fator determina um efeito negativo na
satisfacdo e o segundo compreende um efeito positivo no nivel de satisfacdo dos
funcionarios.

Com este estudo propds-se também investigar a influéncia de “atributos intrinsecos”
e de “atributos extrinsecos” do local de trabalho, na satisfacdo dos funcionarios. Neste
ambito, pode-se afirmar que os fatores intrinsecos traduzem um efeito negativo na
satisfagdo, contrariamente aos fatores extrinsecos que traduzem um efeito positivo.

O principal objetivo deste trabalho foi entdo concretizado na medida em que
analisou-se o efeito de interacdo do fator “Aceitacio SIADAPRA” com o fator
“Restrigdes Orcamentais”, revelando diferencas no nivel médio da satisfagdo dos
funcionarios pablicos da RAA.

Por fim, o efeito principal do fator “Aceitacdo Avaliagdo do Desempenho” e do
fator “Restricbes Orcamentais” constituem outros dos objetivos pretendidos. Foi
possivel atingir esses objetivos, tendo em conta que, por um lado, o efeito principal

“Aceitacdo Avaliacdo do Desempenho” altera o nivel médio da satisfacdo e, por outro
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lado, o efeito principal “Restricdes Orgcamentais” ndo altera a satisfacdo dos

funcionarios publicos.
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6.2.Conclusodes

A execucéo deste trabalho revelou-se de enorme interesse uma vez que teve como
proposito constituir um contributo para a literatura ja existente, ainda que escassa, sobre
as areas de satisfacdo no trabalho no servico publico, bem como a temética de avaliacdo
do desempenho.

Dada a escassez de estudos empiricos nessa vertente e, consequentemente adaptados
a realidade regional, o principal objetivo do estudo consistiu em aferir o impacto da
reforma administrativa da administracdo publica, direcionada para o SIADAPRA, na
satisfacdo dos funcionarios publicos. De realcar, que a aplicabilidade das restricdes
orcamentais foram baseadas na Lei de Orcamento do Estado para os anos de 2011 e
2013.

Para a concretizacdo deste objetivo, foi elementar realizar uma consistente revisao
da literatura, de forma a consolidar-se um conjunto de conceitos de grande relevancia,
designadamente, a avaliacdo do desempenho, a satisfacdo e a motivacdo em contexto
organizacional, bem como a contextualizacdo da aplicacdo do sistema de avalia¢do do
desempenho — SIADAPRA.

De forma, a conseguir-se uma amostra representativa e mais vasta, aplicou-se o
método do questionario a todos os funcionarios da administracdo publica regional dos
Acores abrangendo as nove ilhas do arquipélago.

Neste sentido, este estudo expde contributos tedricos distintos permitidos através da
estimacdo do modelo conceptual e com base na verificagdo ou ndo da interagdo entre as
hipoteses concebidas.

No que concerne, a edificagdo do modelo conceptual, através da combinacdo de

varios fatores, constatou-se que os “atributos intrinsecos”, os “atributos extrinsecos” e
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as “caracteristicas individuais - antiguidade e ilha” s3o os fatores que determinam o
nivel de satisfacdo dos trabalhadores. Ainda assim, face a esse protétipo, confirmou-se
que existe um efeito negativo no nivel médio de satisfacdo dos funcionarios publicos da
RAA.

Sendo a componente “atributos intrinsecos” definida por dois fatores, 0 modelo
estimou que o “reconhecimento profissional” e a “motivacdo e o desenvolvimento de
competéncias” revelam um efeito negativo na satisfacdao dos funcionarios.

Decerto, os dados apontam que esses fatores sdo geradores da diminuicdo da
satisfacdo, pela falta de “reconhecimento profissional” e de “motivagdo” por parte dos
trabalhadores, como também pela insuficiéncia ou ineficacia do “desenvolvimento de
competéncias”. Esse facto podera estar relacionado a atual conjuntura econémica do
pais.

Os resultados concludentes corroboram com o defendido por Parrinha e Barbosa
(2011) ao referenciar que os niveis de motivacao tém vindo a decrescer de forma abruta,
em resultado da falta de confianca no futuro face ao contexto atual do pais, para além
dos colaboradores sentirem que o seu orgulho e o seu profissionalismo estdo a ser
questionados.

Por sua vez, a componente “atributos extrinsecos” detém um efeito positivo na
satisfacdo dos funcionarios. Pode-se concluir, que apesar da aplicabilidade das
restricbes orcamentais, designadamente, o ‘“congelamento das promocdes e
progressdes”, a “alteracdo do posicionamento remuneratorio”, a “perda do periodo
sabatico e do direito a férias” e a “atribuicdo de percentagens de quotas”, o0s
funcionarios publicos encontram-se satisfeitos, razdo pela qual podera estar associada a

valorizacdo que os funcionarios publicos atribuem a questdes relativas com a seguranca
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no emprego (Houston, 2000; Buelens e Broeck, 2007), de tal forma que subordinam-se
a essas limitacoes.

N&o obstante, e de acordo com Madureira e Rodrigues (2011), os incentivos pelo
bom desempenho poderiam passar pela atribuicdo de outras regalias que ndo fossem
financeiras, tais como horarios de trabalho mais reduzidos, melhores equipamentos e
recursos de trabalho, de forma a colmatar os cortes orcamentais.

Outro contributo deste estudo traduz-se no facto da “caracteristica individual”
designada de “antiguidade” possuir um efeito negativo na satisfacdo dos funcionarios,
ou seja, os trabalhadores com mais anos de servigo encontram-se menos satisfeitos.

Tal pressuposto vai de encontro com o postulado por Lopes (2012) ao mencionar
que a relagdo entre a antiguidade organizacional e a satisfacdo no trabalho vai
decrescendo ao longo do primeiro ano de servico, mantendo-se assim durante varios
anos, até que volta novamente a crescer. Todavia, 0 autor salienta que no momento em
que a satisfacdo volta a crescer, as expetativas do trabalhador encontram-se elevadas e
caso ndo sejam satisfeitas, voltam a conduzir a uma situacdo de ndo satisfacdo. Note-se,
que essa situacdo podera estar relacionada com os resultados preconizados neste estudo,
tendo em conta o atual cenario de crise econémica, uma vez que os trabalhadores com
maior antiguidade demonstram niveis inferiores de satisfacéo.

No fator “ilha”, ndo verifica-se evidéncias empiricas que comprova a sua relacao
com o efeito positivo na satisfacdo dos funcionarios publicos. Porém, torna-se evidente
referir que a localizagdo geografica é determinante no nivel de satisfacdo dos
funcionarios.

De forma a dar resposta a questdo primordial dessa investigagao “Os funcionarios
publicos da Regido Auténoma dos Acores encontram-se satisfeitos com as restricoes

orcamentais em matéria de avaliacdo do desempenho?”, procedeu-se a realizacdo de



95

uma analise transversal em que obteve-se como conclusdo geral, através do efeito de
interacdo do fator “Aceitacdo SIADAPRA” e do fator “Restricbes Orcamentais”, que
esta combinacgdo gera diferencas no nivel de satisfacdo dos funcionérios publicos, isto é,
o efeito conjugado influi positivamente na satisfagdo dos funcionarios publicos.

Esse contributo podera estar relacionado com o sentido de seguranca do posto de
trabalho, por parte do trabalhador, anteriormente entendido como um dado “quase”
adquirido. Atualmente, com as constantes alteragdes no ambito da reforma
administrativa, os funcionarios publicos preferem estar sujeitos as restricdes
orcamentais do que serem alvo de despedimento.

Taylor e Westover (2008) reforcam esse conceito ao referenciar que os funcionarios
publicos proferem um forte desejo de seguranca.

Relativamente ao efeito principal “Avaliacdo do Desempenho” € evidente a
alteracdo no nivel médio de satisfacdo dos funcionarios publicos. Verificou-se, que 0s
funcionarios publicos consideram o SIADAPRA um importante instrumento de gestao
de recursos humanos. Para Serrano (2011) o surgimento do SIADAPRA é considerado
como uma alteracdo de filosofia, de paradigma, particularmente pelo aspeto inovador da
introducdo da gestdo por objetivos.

Considera-se, que a continua e eficiente aplicacdo deste novo modelo de avaliagédo
do desempenho contribuird progressivamente para a reafirmacdo das alteragdes ou
reajustamentos conjunturais e estruturais em toda a administragéo publica.

No que respeita ao efeito principal “Restricdes Orgamentais” este ndo tem efeito no
nivel de satisfacdo dos funcionarios publicos.

Os resultados obtidos permitiram comprovar, segundo um estudo concebido por
Parrinha e Barbosa (2011), que na atual conjuntura do pais, os funcionarios publicos

encontram-se solidarios com o congelamento.
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Por fim, esta dissertacéo ird, ao nivel préatico, exemplificar a escala de satisfacdo dos
funcionarios da administracdo publica da RAA num ambiente de profundas reformas e
transformac6es da politica de empregabilidade da funcdo publica.

A nivel teorico, deverd também servir de pilar para futuras reestruturagdes na
politica de avaliacdo do desempenho dos recursos humanos de forma a promover o
incremento dos niveis de satisfacdo dos funcionarios da administracdo publica regional

dos Agores e, consequentemente, altos niveis de desempenho.
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6.3.LimitacOes e sugestdes para vias futuras de investigacao

Uma das limitages deste estudo centra-se no uso do questionario como método de
recolha de dados, uma vez que o nimero de questionarios recolhido é uma amostra
limitada do cenario de investigacdo face ao numero de trabalhadores existentes na
administracdo publica regional dos Acores. Pode-se considerar, que as conclusdes
extraidas podem ndo traduzir a realidade do universo.

Outra adversidade foi o facto de se limitar a uma realidade regional, ndo sendo
representativa do cenario nacional da funcdo publica no que diz respeito aos niveis de
satisfacao.

Relativamente a utilizacdo de bibliografia, cabe ressalvar a enorme dificuldade em
pesquisar trabalhos sobre esta tematica, designadamente sobre a satisfacdo no trabalho
direcionadas ao setor publico.

Para vias futuras de investigacdo, sugere-se que para além do questionario sejam
realizadas entrevistas como método qualitativo. De forma a complementar o estudo,
pode-se utilizar, em simultdneo, os métodos quantitativos e qualitativos.

Dada a relevancia do conceito de satisfacdo no trabalho, no quadro de investigacao
como a funcdo puablica, propde-se a realizacdo de um estudo sobre a aplicabilidade do

SIADAPRA e o0s novos desafios para a administragdo publica regional dos Agores.
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Anexo 1 - Questionario

O presente inquérito esta a ser realizado no ambito do Mestrado em Ciéncias Econdmicas e
Empresariais (MCEE).

Os dados serdo recolhidos, exclusivamente, para fins académicos e o seu tratamento assegurara
a confidencialidade dos inquiridos.

Por favor, responda a todas as questdes.

Estando certa de que o seu tempo € precioso gostaria de agradecer, desde j&, a sua colaboracéo.

CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA

Sexo

D Masculino

D Feminino

Idade

Habilitagdes Literarias
D Até ao 9° ano

D Até ao 12° ano

D Licenciatura

D Mestrado

D Doutoramento

Categoria Profissional

Organismo Publico a que pertence




Ilha

D Santa Maria
D Séo Miguel

D Terceira
D Graciosa
D Séo Jorge
D Pico

D Faial

D Flores
D Corvo

Vinculo ao Organismo

D Nomeacéo definitiva (quadro)
D Contrato de trabalho por tempo indeterminado
D Contrato de trabalho a termo certo/incerto

D Outro

Antiguidade (anos de servigo)

CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO/ CONDICOES DE TRABALHO

Qual o seu grau de satisfacao/insatisfacdo com:

Insatisfeito

Bastante
insatisfeito
A instituicdo publica em ~ ~
que trabalha. ‘ '
O relacionamento com ~
os colegas de trabalho. ‘ '
A relacdo como ~
Dirigente/Chefia. ‘ '
Reconhecimento ~
profissional. ‘ '
Remuneracdo em funcao . ~

do cargo.
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Bastante
satisfeito
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CARACTERIZACAO DO SISTEMA INTEGRADO DE GESTAO E AVALIACAO DO
DESEMPENHO DA ADMINISTRACAO PUBLICA REGIONAL DOS ACORES -
SIADAPRA

Qual o seu grau de concordancia/ndo concordancia com o atual sistema de avaliacdo
SIADAPRA:

Discordo . Concordo
Discordo Concordo
totalmente totalmente

E um importante
instrumento de Gestdo -
de Recursos Humanos.

Identifica as

necessidades de

formacéo e -
desenvolvimento

profissional.

Promove a motivacéo e
o desenvolvimento de C
competéncias.

Assegura a
diferenciagéo de -
desempenho.

Fomenta as relacdes

interpessoais entre 0s . ~ . -
funcionérios e trabalho ‘ ‘
de equipa.

Permite uma avaliacdo

de mérito e de
exceléncia através do ' ' ' ‘
sistema de quotas.

Contribui

favoravelmente para 0s
resultados ' ‘
organizacionais.
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RELACAO ENTRE AS RESTRICOES ORCAMENTAIS E A APLICACAO DO
SIADAPRA 3 (AVALIACAO DO DESEMPENHO DOS TRABALHADORES DA
ADMINISTRACAO PUBLICA REGIONAL DOS ACORES)

Qual o seu grau de satisfacao/insatisfacdo com as alteraces introduzidas no SIADAPRA 3:

. Bas_tant_e Insatisfeito Satisfeito Ba_star!te
insatisfeito satisfeito

Congelamento das

promocdes e
progressdes na Funcao ' ‘
Publica.

Alteracdo do
posicionamento C
remuneratorio.

Perda de periodo

sabatico para a

realizacdo de estudo

com futura publicitacéo

(abolicéo de prémio
aquando do ' ' ' '
reconhecimento de

Desempenho Excelente

em 3 anos

consecutivos).

Perda ao direito a 5 dias

de férias ou, por opcao

do trabalhador, a

correspondente

remuneracdo (aboligdo C C C C
de prémio aquando do

reconhecimento de

Desempenho Excelente

em 3 anos consecutivo).

Alteragdo nas

percentagens de quotas

relativas a diferenciacdo
de desempenho ' ‘
(desempenho Relevante

e Excelente).

O sistema de avaliacdo de desempenho deveria ser suspenso aquando da aplicacdo das restricbes
orgcamentais.

D Sim
D Né&o
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Os funcionérios publicos continuam a esforcar-se da mesma maneira, uma vez que nao existem
recompensas.

D Sim
D Né&o

Apelar apenas a realizacdo pessoal é suficiente para superar 0s objetivos.

D Sim
D Né&o

Apesar das restrigdes orcamentais, os funcionarios publicos encontram-se motivados.

D Sim
D Né&o

PERCECAO DA SATISFACAO DOS FUNCIONARIOS DA ADMINISTRACAO
PUBLICA REGIONAL DOS AGCORES

Qual o seu grau de satisfagdo/insatisfacdo com o sistema em geral:

. Bas_tant_e Insatisfeito Satisfeito Ba_s tan_te
insatisfeito satisfeito

Forma como as

organizagdes publicas

continuam a aplicar o . ~ . -
SIADAPRA (com o ' '
mesmo rigor e

empenho).

Forma como o0s
objetivos individuais séo C
fixados.

Postura do organismo
face a mudancga e a C
modernizagao.

Forma como se

perceciona a satisfagéo - ~ - -
dos funcionarios ' ‘
publicos em geral.

Forma como os
avaliados consideram a C
avaliacéo objetiva.



Bastante
insatisfeito

Forma como 0s

avaliados consideram
que o Dirigente/Chefia

avalia de forma justa.

Forma como os
avaliados confiam no (
sistema.

Forma como o sistema

de quotas potencia .
competitividade entre os
funcionarios.

Insatisfeito
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Bastante

Satisfeito satisfeito
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Anexo 2 — Lista de competéncias

(constante na Portaria n.°1633/2007, de 31 de dezembro)

Técnico Superior

(0] e A g
N. Descrigdo da Competéncia
ORIENTAGAO PARA RESULTADOS: Capacidade para concretizar com eficécia e
eficiéncia os objetivos do servico e as tarefas que Ihe sdo solicitadas.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
1 e Estabelece prioridades na sua a¢do, conseguindo, em regra, centrar-se nas atividades
com maior valor para o servico (atividades-chave).
e Compromete-se, em regra, com objetivos exigentes mas realistas e é perseverante no
alcancar das metas definidas.
e Realiza com empenho e rigor as tarefas ou projetos que lhe sdo distribuidos.
e Gere adequadamente o seu tempo de trabalho, preocupando-se em cumprir 0s prazos
estipulados para as diferentes atividades.
ORIENTACAO PARA O SERVICO PUBLICO: Capacidade para integrar no exercicio da sua
atividade os valores éticos e deontoldgicos do servigo publico e do setor concreto em que
se insere, prestando um servico de qualidade orientado para o cidadéo.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
2 | « Demonstra compromisso pessoal com os valores e principios éticos do servico
publico através dos seus atos.
¢ Identifica claramente os utentes do servico e as suas necessidades e presta um servico
adequado, com respeito pelos valores da transparéncia, integridade e imparcialidade.
e Mostra-se disponivel para com os utilizadores do servigo (internos e externos) e
procura responder as suas solicitacdes.
o No desempenho das suas atividades trata de forma justa e imparcial todos os
cidadaos, respeitando os principios da neutralidade e da igualdade.
PLANEAMENTO E ORGANIZAGAO: Capacidade para programar, organizar e controlar a
sua atividade e projetos variados, definindo objetivos, estabelecendo prazos e
determinando prioridades.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
3 e Em regra, é sistematico e cuidadoso na preparacdo e planeamento das suas tarefas e
atividades.
» Planeia e organiza as atividades e projetos que lhe séo distribuidos, de acordo com os
recursos que tem a sua disposicao.
o Realiza as suas atividades segundo as prioridades definidas e dentro dos prazos
previstos.
¢ Reavalia frequentemente o seu plano de trabalho e ajusta-o as alteragBes imprevistas,
introduzindo as corre¢des consideradas necessarias.
4

ANALISE DA INFORMAGAO E SENTIDO CRITICO: Capacidade para identificar, interpretar
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e avaliar diferentes tipos de dados e relaciona-los de forma I6gica e com sentido critico.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

N

e Analisa de forma critica e logica a informagdo necessaria a realizacdo da sua
atividade ou como suporte a tomada de decisdo.

e Perante um problema, analisa os dados, pondera as diversas alternativas de resposta e
propde solugdes em tempo considerado Util.

e Prepara-se, antecipadamente quando tem que enfrentar situacbes ou trabalhos de
especial complexidade técnica, procurando informacdo e estudando os assuntos em
causa.

e Fundamenta ideias e pontos de vista com base em recolha de informacgdo, compara
dados de diferentes fontes e identifica a informacéo relevante para a sua atividade ou
a de outros.

CONHECIMENTOS ESPECIALIZADOS E EXPERIENCIA: Conjunto de saberes, informagéo
técnica e experiéncia profissional essenciais ao adequado desempenho das funcdes.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Possui 0s conhecimentos técnicos necessarios as exigéncias do posto de trabalho e
aplica-os de forma adequada.

e Detém experiéncia profissional que permite resolver questdes profissionais
complexas.

e Preocupa-se em alargar 0s seus conhecimentos e experiéncia, de forma a desenvolver
uma perspetiva mais abrangente dos problemas.

e Utiliza, na sua prética profissional, as tecnologias de informagdo e de comunicagdo
com vista a realizacdo de um trabalho de melhor qualidade.

ADAPTACAO E MELHORIA CONTINUA: Capacidade de se ajustar a mudanca e a novos
desafios profissionais e de se empenhar no desenvolvimento e atualizacao técnica.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Reage de forma positiva as mudancas, adaptando-se a novos contextos profissionais e
mantendo um desempenho eficiente.

e Encara a diversidade de tarefas como uma oportunidade de evolugdo e
desenvolvimento profissional.

o Reconhece habitualmente os seus pontos fracos e as suas necessidades de
desenvolvimento e age no sentido da sua melhoria.

e Mantém-se atualizado através da pesquisa de informacdo e de a¢des de formacao de
reconhecido interesse para 0 servico.

INICIATIVA E AUTONOMIA: Capacidade de atuar de modo independente e pré-ativo no
seu dia a dia profissional, de tomar iniciativas face a problemas e empenhar-se em
soluciona-los.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Tem habitualmente uma postura ativa e dindmica, respondendo as solicitacbes e
desafios profissionais.

e Concretiza de forma autonoma e diligente as atividades que Ihe sdo atribuidas.

e Toma a iniciativa para a resolu¢do de problemas que surgem no ambito da sua
atividade.

e Procura solucOes alternativas para a resolucdo dos problemas profissionais.
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INOVAGAO E QUALIDADE: Capacidade para conceber novas solugfes para os problemas
e solicitacdes profissionais e desenvolver novos processos, com valor significativo para o
Servigo.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

8 |« Resolve com criatividade problemas ndo previstos.

e Propde solucbes inovadoras ao nivel dos sistemas de planeamento interno, métodos e
processos de trabalho.

o Revela interesse e disponibilidade para o desenvolvimento de projetos de
investigacdo com valor para a organizacao e impacto a nivel externo.

o Adere as inovaces e tecnologias com valor significativo para a melhoria do
funcionamento do seu servico e para 0 seu desempenho individual.

OTIMIZAGAO DE RECURSOS: Capacidade para utilizar os recursos e instrumentos de

trabalho de forma eficiente e de propor ou implementar medidas de otimizacéo e reducéo

de custos de funcionamento.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Preocupa-se, em regra, com a implementacdo de procedimentos e rotinas no sentido

9 de um melhor aproveitamento dos recursos disponiveis.

e Implementa os procedimentos, a nivel da sua atividade individual, no sentido da
reducdo de desperdicios e de gastos supérfluos.

e Propde as medidas de racionalizacdo, simplificacdo e automatizacdo de processos e
procedimentos, com vista a melhorar a produtividade dos servigos e a reduzir custos.

e Utiliza os recursos, materiais e equipamentos necessarios a realizagdo das suas tarefas
de forma adequada, zelando pela sua manutencdo e respeitando as condigdes de
seguranga.

RESPONSABILIDADE E COMPROMISSO COM O SERVICO: Capacidade para compreender

e integrar o contributo da sua atividade para o funcionamento do servico, exercendo-a de

forma disponivel e diligente.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

10 | ® Reconhece o seu papel na prossecucdo da missdo e concretizagdo dos objetivos do
servico e responde as solicitacGes que, no ambito do seu posto de trabalho, Ihe sdo
colocadas.

e Emregra, responde com prontiddo e disponibilidade as exigéncias profissionais.

e E cumpridor das regras regulamentares relativas ao funcionamento do servico,
nomeadamente horarios de trabalho e reunides.

e Trata a informacédo confidencial a que tem acesso, de acordo com as regras juridicas,
éticas e deontoldgicas do servico.

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: Capacidade para interagir adequadamente com

pessoas com diferentes caracteristicas e em contextos sociais e profissionais distintos,

tendo uma atitude facilitadora do relacionamento e gerindo as dificuldades e eventuais

1 conflitos de forma ajustada.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Tem um trato cordial e afdvel com colegas, superiores e os diversos utentes do
Servigo.
e Trabalha com pessoas com diferentes caracteristicas.
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e Resolve com correcéo os potenciais conflitos, utilizando estratégias que revelam bom
senso e respeito pelos outros.

o Denota autoconfianga nos relacionamentos e integra-se adequadamente em Vvarios
contextos socioprofissionais.

COMUNICACAO: Capacidade para se expressar com clareza e precisdo, adaptar a
linguagem aos diversos tipos de interlocutores, ser assertivo na exposi¢do e defesa das
suas ideias e demonstrar respeito e consideracdo pelas ideias dos outros.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

12
e Expressa-se oralmente e por escrito com clareza, fluéncia e precisdo.
e Adapta o discurso e a linguagem aos diversos tipos de interlocutores.
e E normalmente assertivo na exposi¢do das suas ideias, captando naturalmente a
atencédo dos outros.
e Demonstra respeito pelas opinides alheias ouvindo-as com atencdo e valorizando-as.
TRABALHO DE EQUIPA E COOPERACAO: Capacidade para se integrar em equipas de
trabalho de constitui¢do variada e gerar sinergias através de participacéo ativa.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Integra-se bem em equipas de constituicdo variada, dentro e fora do seu contexto
13 habitual de trabalho.
e Tem habitualmente um papel ativo e cooperante nas equipas e grupos de trabalho em
gue participa.
e Partilha informacbes e conhecimentos com os colegas e disponibiliza-se para 0s
apoiar quando solicitado.
e Contribui para o desenvolvimento ou manutengdo de um bom ambiente de trabalho e
fortalecimento do espirito de grupo.
COORDENAGCAO: Capacidade para coordenar, orientar e dinamizar equipas e grupos de
trabalho, com vista ao desenvolvimento de projetos e a concretizagao dos objetivos.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
14
e Exerce por vezes o papel de orientador e dinamizador das equipas e grupos de
trabalho, contribuindo de forma decisiva para que os objetivos sejam alcancados.
e Assume responsabilidades e objetivos exigentes.
e Toma facilmente decisdes e responde por elas.
e E ouvido e considerado pelos colegas de trabalho.
NEGOCIAGAO E PERSUASAO: Capacidade para defender ideias e pontos de vista de
forma convincente e estabelecer acordos e consensos, recorrendo a uma argumentagéo
bem estruturada e consistente.
15 | Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Estabelece consensos e acordos através da negociagdo, sendo persistente e flexivel.
e Encontra argumentos e estrutura-os de forma logica.
e E expressivo na forma de comunicar e tem impacto nos outros.
o Capta rapidamente o ponto de vista alheio sendo consistente e oportuno na resposta.
6 REPRESENTACAO E COLABORAGAO INSTITUCIONAL: Capacidade para representar o
1

servico, ou a organizacdo, em grupos de trabalho, reunides ou eventos, de ambito
nacional ou internacional.
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Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Aceita participar em projetos ou atividades que implicam exposic¢do e visibilidade
externa.

e Tem capacidade de comunicagdo perante audiéncias alargadas.

e Representa o servico em grupos de trabalho, reunides e outros eventos, transmitindo
uma imagem de credibilidade.

e Propde a adogdo de orientacBes provenientes de entidades exteriores a sua unidade
organica e empenha-se nelas.

17

TOLERANCIA A PRESSAO E CONTRARIEDADES: capacidade para lidar com situagdes de
pressdo e com contrariedades de forma adequada e profissional.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Mantém-se, em regra, produtivo mesmo em ambiente de pressao.

e Perante situages dificeis mantém normalmente o controlo emocional e discernimento
profissional.

e Gere de forma equilibrada as exigéncias profissionais e pessoais.

e Aceita as criticas e contrariedades.

Assistente técnico

N.°

Descricdo da Competéncia

REALIZACAO E ORIENTACAO PARA RESULTADOS: Capacidade para concretizar com
eficacia e eficiéncia os objetivos do servico e as tarefas que lhe sdo distribuidas.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Realiza com empenho as tarefas que Ihe sdo distribuidas.

o Estabelece normalmente prioridades na sua agdo, centrando-se nas atividades com
maior valor para o servigo.

e Compromete-se com 0s objetivos e é perseverante no alcancar das metas.

e Gere adequadamente o seu tempo de trabalho, preocupando-se em cumprir 0s prazos
estipulados para as diferentes atividades.

ORIENTAGCAO PARA O SERVIGCO PUBLICO: Capacidade para exercer a sua atividade
respeitando os principios éticos e valores do servico pablico e do setor concreto em que se
insere, prestando um servico de qualidade.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Assume os valores e regras do servigo, atuando com brio profissional e promovendo
uma boa imagem do setor que representa.

e Tem, habitualmente, uma atitude de disponibilidade para com os diversos utentes do
servigo e procura responder as suas solicitacoes.

o No desempenho das suas atividades, trata de forma justa e imparcial todos os
cidadaos.

e Age respeitando critérios de honestidade e integridade, assumindo a responsabilidade
dos seus atos.
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CONHECIMENTOS E EXPERIENCIA: Capacidade para aplicar, de forma adequada, os
conhecimentos e a experiéncia profissional essenciais para o desempenho das tarefas e
atividades.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Demonstra possuir conhecimentos praticos e técnicos necessarios as exigéncias do
posto de trabalho e aplica-os de forma adequada.

e Detém experiéncia profissional que permite resolver as questdes profissionais que lhe
séo colocadas.

e Utiliza na sua prética profissional, as tecnologias de informacgdo e de comunicagédo
com vista a realizacdo de um trabalho de maior qualidade.

e Preocupa-se em alargar os seus conhecimentos e experiéncia profissional para melhor
corresponder as exigéncias do servico.

ORGANIZAGCAO E METODO DE TRABALHO: Capacidade para organizar a sua atividade,
definir prioridades e realiza-la de forma metodica.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Organiza as tarefas com antecedéncia de forma a garantir o bom funcionamento do
Servico.

e Respeita 0 planeamento do trabalho e executa as suas tarefas e as atividades com vista
ao cumprimento das metas e de prazos.

e Reconhece 0 que € prioritario e urgente, realizando o trabalho de acordo com esses
critérios.

e Mantém organizados os documentos que utiliza, segundo sistemas logicos e
funcionais.

ADAPTACAO E MELHORIA CONTINUA: Capacidade de se ajustar & mudanga e a novos
desafios profissionais e de se empenhar, de forma permanente, no desenvolvimento e
atualizacdo técnica.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Reage, normalmente, de forma positiva as mudancas, adaptando-se a novos contextos
profissionais e mantendo um desempenho eficiente.

e Encara a diversidade de tarefas como uma oportunidade de evolugdo e
desenvolvimento profissional.

e Reconhece os seus pontos fracos e as suas necessidades de desenvolvimento e age no
sentido da sua melhoria.

e Mantem-se atualizado através da pesquisa de informacéo e de a¢des de formacéao de
reconhecido interesse para 0 servico.

COORDENAGAO: Capacidade para coordenar, orientar e dinamizar equipas de trabalho
com vista a concretizacdo de objetivos comuns.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Exerce, em regra, o papel de orientador e dinamizador das equipas de trabalho,
contribuindo para que os objetivos sejam alcangados.

e Assume, normalmente, responsabilidades e objetivos exigentes.

e Toma decisdes e responde por elas.

e E ouvido e considerado pelos colegas de trabalho.
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TRABALHO DE EQUIPA E COOPERAGCAO: Capacidade para se integrar em equipas de
trabalho de constituicdo variada e cooperar com 0s outros de forma ativa.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

7 | » Integra-se em equipas de constituigdo variada, dentro e fora do seu contexto habitual
de trabalho.
e Tem um papel ativo nas equipas de trabalho em que participa.
o Partilha informacfes e conhecimentos com o0s colegas e disponibiliza-se para 0s
apoiar quando solicitado.
e Contribui para o desenvolvimento ou manutencao de um bom ambiente de trabalho e
fortalecimento do espirito de grupo.
INOVACAO E QUALIDADE: Capacidade para executar atividades e tarefas de forma critica
e de sugerir novas praticas de trabalho, com vista ao aumento da qualidade do servigo
prestado.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
8 | e Executa as tarefas de forma critica e, perante a detecdo de deficiéncias, faz propostas
de corregéo.
e Sugere novas praticas de trabalho com o objetivo de melhorar a qualidade do servigo
prestado.
e Resolve com criatividade problemas ndo previstos.
e Adere as inovagdes e tecnologias pertinentes para a sua unidade organica e/ou
desempenho profissional.
COMUNICACGAO: Capacidade para transmitir informacéo com clareza e precisdo e adaptar
a linguagem aos diversos tipos de interlocutores.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
9 1. Expressa-se oralmente de forma clara e precisa.
e Presta informacdes e esclarecimentos sobre as matérias do servigo, presencialmente
ou através de outros meios de comunicacdo, com exatiddo e objetividade.
e Adapta a linguagem aos diversos tipos de interlocutores.
e Demonstra respeito pelas opinides alheias ouvindo-as com atengéo e valoriza 0s seus
contributos.
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: Capacidade para interagir com pessoas com
diferentes carateristicas e em contextos sociais e profissionais distintos, tendo uma atitude
facilitadora do relacionamento e gerindo as dificuldades e eventuais conflitos de forma
ajustada.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
10

e Tem um trato cordial e afdvel com colegas, superiores e os diversos utentes do
Servigo.

e Trabalha com pessoas com diferentes carateristicas.

e Resolve com correcdo os potenciais conflitos, utilizando estratégias que revelam bom
senso e respeito pelos outros.

o Denota autoconfianca nos relacionamentos e integra-se em Varios contextos
socioprofissionais.
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INICIATIVA E AUTONOMIA: Capacidade de atuar de modo pro-ativo e autbnomo no seu
dia a dia profissional e de ter iniciativa no sentido da resolucéo de problemas.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

1 1e Em regra responde com prontiddo a propostas de novas tarefas ou outras solicitagoes
profissionais
e Tem, normalmente, uma atitude ativa e dindmica
e Executa de forma autonoma e diligente as atividades que Ihe sdo distribuidas.
e Toma a iniciativa no sentido da resolugdo de problemas que surgem no ambito da sua
atividade.
OTIMIZACAO DE RECURSOS: Capacidade para utilizar os recursos e instrumentos de
trabalho de forma eficaz e eficiente de modo a reduzir custos e aumentar a produtividade.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Preocupa-se com o0 aproveitamento dos recursos postos a sua disposicao.
12 | « Adota procedimentos, a nivel da sua atividade individual, para reducfo de
desperdicios e de gastos supérfluos.
e Utiliza os recursos e instrumentos de trabalho de forma correta e adequada,
promovendo a reducdo de custos de funcionamento.
e Zela pela boa manutencdo e conservagdo dos materiais e equipamentos, respeitando
as regras e condicOes de operacionalidade.
RESPONSABILIDADE E COMPROMISSO COM O SERVICO: Capacidade para compreender
e integrar o contributo da sua atividade para o funcionamento do servigo, desempenhando
as suas tarefas e atividades de forma diligente e disponivel.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
13 1, Compreende a importancia da sua fungéo para o funcionamento do servi¢co e procura
responder as solicitaces que Ihe sdo colocadas.
e Responde com prontiddo e disponibilidade as exigéncias profissionais.
e E cumpridor das regras regulamentares relativas ao funcionamento do servigo,
nomeadamente horérios de trabalho e reunides.
e Trata a informacdo confidencial a que tem acesso, de acordo com as regras juridicas,
éticas e deontoldgicas do servico.
ANALISE DA INFORMAGAO E SENTIDO CRITICO: Capacidade para identificar, interpretar
e avaliar diferentes tipos de dados, relaciona-los de forma légica e com sentido critico.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Analisa de forma critica e I6gica a informacdo necessaria a realizagdo das suas tarefas
14 e atividades.
e Perante um problema analisa os dados, pondera as diversas alternativas de resposta e
propde solugdes em tempo considerado Util.
e Recolhe e compara dados de diferentes fontes, identificando a informacéo relevante
para a sua atividade.
e Prepara-se quando tem que enfrentar situacGes ou trabalhos de maior complexidade,
procurando informacao e estudando 0s assuntos em causa.
15 | TOLERANCIA A PRESSAO E CONTRARIEDADES: capacidade para lidar com situagdes de

pressédo e com contrariedades de forma adequada e profissional.
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Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Mantém-se produtivo mesmo em ambiente de pressao.

Perante situacdes dificeis mantém o controlo emocional e discernimento profissional.
Consegue gerir de forma equilibrada as exigéncias profissionais.

Aceita as criticas e as contrariedades.

Assistente operacional

N.° Descricdo da Competéncia
REALIZAGAO E ORIENTACAO PARA RESULTADOS: Capacidade para concretizar com
eficacia e eficiéncia os objetivos do servico e as tarefas que lhe séo solicitadas.
1 Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
e Procura atingir os resultados desejados.
¢ Realiza com empenho as tarefas que Ihe sdo distribuidas.
e Preocupa-se em cumprir os prazos estipulados para as diferentes atividades.
e E persistente na resolugdo dos problemas e dificuldades.
ORIENTACAO PARA O SERVICO PUBLICO: Capacidade para exercer a sua atividade
respeitando os valores e normas gerais do servico publico e do setor concreto em que
trabalha.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
2 | e Assume os valores e regras do servico, atuando com brio profissional e promovendo
uma boa imagem do setor que representa.
e Tem, habitualmente, uma atitude de disponibilidade para com os diversos utentes do
servico e procura responder as suas solicitacoes.
o No desempenho das suas atividades, trata de forma justa e imparcial todos os
cidadaos.
e Respeita critérios de honestidade e integridade, assumindo a responsabilidade dos
seus atos.
CONHECIMENTOS E EXPERIENCIA: Capacidade para aplicar, de forma adequada, os
conhecimentos e a experiéncia profissional essenciais para o desempenho das suas tarefas
e atividades.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
3

e Aplica, adequadamente, conhecimentos praticos e profissionais necessarios as
exigéncias do posto de trabalho.

e Emprega, corretamente, métodos e técnicas especificas da sua area de atividade.

o Identifica e utiliza os materiais, instrumentos e equipamentos apropriados aos
diversos procedimentos da sua atividade.

e Preocupa-se em alargar 0s seus conhecimentos e experiéncia profissional para melhor
corresponder as exigéncias do servigo.
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ORGANIZAGAO E METODO DE TRABALHO: Capacidade para organizar as suas tarefas e
atividades e realiza-las de forma metddica.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

o Verifica, previamente, as condi¢fes necessarias a realizacdo das tarefas.

e Segue as diretivas e procedimentos estipulados para uma adequada execucdo do
trabalho.

e Reconhece 0 que € prioritario e urgente, realizando o trabalho de acordo com esses
critérios.

¢ Mantém o local de trabalho organizado, bem como os diversos produtos e materiais
que utiliza.

TRABALHO DE EQUIPA E COOPERACAO: Capacidade para se integrar em equipas de
trabalho e cooperar com outros de forma ativa.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Integra-se em equipas de trabalho, dentro e fora do seu contexto habitual.

e Tem habitualmente uma atitude colaborante nas equipas de trabalho em que participa.

o Partilha informacbes e conhecimentos com os colegas e disponibiliza-se para os
apoiar, quando solicitado.

e Contribui para o desenvolvimento ou manutengdo de um bom ambiente de trabalho.

COORDENAGAO: Capacidade para coordenar, orientar e dinamizar equipas de trabalho
com vista a concretizagdo de objetivos comuns.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Exerce, em regra, o papel de orientador e dinamizador de equipas de trabalho.
Assume, normalmente, responsabilidades e tarefas exigentes.

Toma decises e responde por elas.

E ouvido e considerado pelos colegas de trabalho.

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: Capacidade para interagir, adequadamente, com
pessoas com diferentes caracteristicas, tendo uma atitude facilitadora do relacionamento e
gerindo as dificuldades e eventuais conflitos de forma ajustada.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Tem um trato cordial e afdvel com colegas, superiores e os diversos utentes do
Servigo.

e Trabalha com pessoas com diferentes carateristicas.

e Perante conflitos mantém um comportamento estavel e uma postura profissional.

e Afirma-se perante 0s outros, sem ser autoritario nem agressivo.

ADAPTACAO E MELHORIA CONTINUA: Capacidade para se ajustar a novas tarefas e
atividades e de se empenhar na aprendizagem e desenvolvimento profissional.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Manifesta interesse em aprender e a atualizar-se.

e V& nadiversidade de tarefas oportunidades de desenvolvimento profissional.

e Reage, normalmente, de forma positiva as mudangas e adapta-se, com facilidade, a
novas formas de realizar as tarefas.

e Reconhece 0s seus pontos fracos e as suas necessidades de desenvolvimento e age no
sentido da sua melhoria, propondo formagéo e atualizacéo.
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INOVAGAO E QUALIDADE: Capacidade para executar atividades e tarefas de forma critica
e de sugerir novas praticas de trabalho para melhorar a qualidade do servigo.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

9
e Executa as tarefas de forma critica identificando os erros e as deficiéncias.
e Propde soluges alternativas aos procedimentos tradicionais.
e Sugere novas praticas de trabalho com o objetivo de melhorar a qualidade do servico.
e Resolve com criatividade problemas ndo previstos.
OTIMIZACAO DE RECURSOS: Capacidade para utilizar os recursos e o0s instrumentos de
trabalno de forma eficaz e eficiente de modo a reduzir custos e a aumentar a
produtividade.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
10 |, Preocupa-se com o aproveitamento dos recursos postos a sua disposicao.
e Adota procedimentos, a nivel da sua atividade individual, para reducdo de
desperdicios e de gastos supérfluos.
e Utiliza os recursos e instrumentos de trabalho de forma correta e adequada,
promovendo a reducdo de custos de funcionamento.
e Zela pela boa manutengdo e conservacdo dos materiais e equipamentos, respeitando
as regras e condigdes de operacionalidade.
INICIATIVA E AUTONOMIA: Capacidade de atuar de modo pro-ativo e autbnomo no seu
dia a dia profissional e de ter iniciativas no sentido da resolucéo de problemas.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
117, Tem, habitualmente, uma atitude ativa e dindmica.
e Emregra, responde com prontiddo a propostas de novas tarefas ou outras solicitacdes
profissionais.
e Concretiza de forma auténoma as atividades que lhe sdo distribuidas.
e Toma iniciativa no sentido da resolucdo de problemas que surgem no &mbito da sua
atividade.
RESPONSABILIDADE E COMPROMISSO COM O SERVICO: Capacidade para reconhecer o
contributo da sua atividade para o funcionamento do servi¢o, desempenhando as suas
tarefas e atividades de forma diligente e responsavel.
Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:
12
e Compreende a importancia da sua funcéo para o funcionamento do servigo e procura
responder as solicitacBes que Ihe sdo colocadas.
e Responde com prontiddo e com disponibilidade.
e E cumpridor das regras regulamentares relativas ao funcionamento do servico,
nomeadamente no que se refere a assiduidade e horérios de trabalho.
o Responsabiliza-se pelos materiais e equipamentos que tem a seu cargo.
TOLERANCIA A PRESSAO E CONTRARIEDADES: capacidade para lidar com situagdes de
pressdo e com as contrariedades de forma adequada e profissional.
13 | Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

e Mantém-se produtivo mesmo em ambiente de pressao.
e Perante situages dificeis mantém o controlo emocional e discernimento profissional.
e Consegue gerir de forma equilibrada as exigéncias profissionais.
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Aceita as criticas e as contrariedades.

14

ORIENTACAO PARA A SEGURANCA: capacidade para compreender e integrar na sua
atividade profissional as normas de seguranca, higiene, saide no trabalho e defesa do
ambiente, prevenindo riscos e acidentes profissionais e/ou ambientais.

Traduz-se, nomeadamente, nos seguintes comportamentos:

Cumpre normas e procedimentos estipulados para a realizacdo das tarefas e
atividades, em particular as de seguranca, higiene e satde no trabalho.

Emprega sistemas de controlo e verificagdo para identificar eventuais anomalias e
garantir a sua seguranca e a dos outros.

Tem um comportamento profissional cuidadoso e responsavel de modo a prevenir
situacBes que ponham em risco pessoas, equipamentos e 0 meio ambiente.

Utiliza veiculos, equipamentos e materiais com conhecimento e seguranca.




