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RESUMO

A presente investigacdo teve como objetivos avaliar a percecdo de justica dos
trabalhadores da Céamara Municipal do Entroncamento sobre os resultados da sua
avaliacdo de desempenho, e verificar a sua relagdo com a motivagao para o desempenho
e a motivacgéo para o envolvimento.

A metodologia usada foi de cariz quantitativo, utilizando para o efeito um questionario a

que responderam 76 trabalhadores da Camara Municipal do Entroncamento.
Os resultados indicam que, de um modo geral os funcionarios reconhecem a importancia

da existéncia de um sistema de avaliacdo de desempenho e tém uma opinido positiva quanto
a sua eficacia e contributo, tanto para a realizagdo dos seus proprios objetivos como para a
concretizacdo dos objetivos da organizagao.

As percegOes de justica distributiva e procedimental dos trabalhadores inquiridos séo
maioritariamente baixas. Quanto aos niveis de motivacéo para o envolvimento os valores
apurados sao elevados, sendo que os niveis de motivacdo para o desempenho sdo ainda
mais elevados.

Através da analise correlacional, foi possivel apurar uma correlagdo positiva muito forte

entre a justica distributiva e a justica procedimental.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho; justica; motivacao
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ABSTRACT

The present investigation aimed to evaluate the perception of justice of the workers of
Entroncamento city council regarding the results of their performance evaluation, and to
verify its relationship with the motivation for performance and the motivation for
involvement.

The methodology used was quantitative, using a questionnaire to which 76 workers from
Entroncamento city council responded.

The results indicate that in general employees recognize the importance of a performance
appraisal system and have a positive opinion regarding your effectiveness and
contribution for the achievement of their own goals and for achieving the goals of the
organization.

The workers' perceptions of distributive and procedural justice are mostly low. As for the
levels of motivation for involvement, the values calculated are high, and the levels of
motivation for performance are even higher.

Through correlational analysis, it was possible to find a very strong positive correlation

between distributive justice and procedural justice.

Keywords: Performance evaluation; justice; motivation
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Introducao

O crescimento da competitividade a nivel global origina por parte das organiza¢des um
trabalho exigente e complexo, tornando-se cada vez mais importante valorizar 0s seus
Recursos Humanos através da criacdo de condicdes favoraveis a maximizacdo do seu
desempenho através da implementacdo de medidas justas que valorizem, motivem e
estimulem os mesmos, proporcionando-lhes oportunidades para criar e inovar. Cabe as
organizacOes criar condicfes de estabilidade indispensaveis para manter 0s niveis
motivacionais dos seus trabalhadores.

O Capital Humano de uma organizacao e a sua gestdo podem ditar 0 SUcesso ou insucesso
da mesma. Com o passar dos anos, as organizacdes tém vindo a tomar consciéncia da
necessidade de valorizar a implementacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho,
tendo cada vez mais consciéncia da necessidade de possuir um sistema de avaliacdo
eficaz, que permita identificar, medir e gerir corretamente o desempenho humano nas
organizacbes. E uma componente essencial de gestdo de recursos humanos, sendo
imprescindivel como instrumento de diagnostico de gestdo de competéncias,
nomeadamente para o levantamento de necessidades de formacdo e consequente
rentabilizacdo de recursos humanos. Um sistema de avaliacdo eficiente, promove o
aumento da produtividade e progressdo na carreira de forma transparente e objetiva
(Caetano & Vala, 2000).

Com este estudo pretende-se efetuar uma andlise dos niveis de motivacdo e percecdo de
justica com a avaliacdo de desempenho, dos trabalhadores em funcBes puablicas da
Camara Municipal do Entroncamento.

Assim, este relatorio de estagio desenvolveu-se em seis partes, sendo que na primeira
parte se procedeu a revisao da literatura sobre o SIADAP, a justica organizacional e
motivacao, de forma a obter uma melhor compreensdo e enquadramento das questdes em
andlise. A segunda parte consiste na caracterizacdo da Camara Municipal do
Entroncamento e de seguida, na terceira parte, sdo apresentadas e descritas as tarefas
realizadas no estagio.

Nas trés partes finais sdo apresentadas as op¢Ges metodoldgicas, objetivos, instrumentos
utilizados, amostra, procedimentos e apresentacdo de resultados por cada um dos itens
estudados. Sdo ainda explanados e discutidos os resultados obtidos no estudo e
apresentadas as consideracdes finais.
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Avaliacao de desempenho

Apbs a revolucado industrial sugiram as grandes inddstrias com a producéo em serie o que
levou a necessidade de cumprir metas de producdo especificas e, por conseguinte, a
comecar a surgir o conceito de avaliacdo individual de desempenho.

No inicio do século XX, a gestdo das organizacdes comecou a obter por parte dos seus
gestores uma visdo estruturada, e por sua vez, a avaliacdo de desempenho comecou a
evidenciar-se como instrumento de gestdo de recursos humanos devido a percegdo por
parte dos gestores de que este método é essencial para aferir o trabalho desenvolvido
pelos mesmos e identificar eventuais fatores problematicos existentes nas organizacoes,
pois trata-se de um método formal de medicéo e apreciacdo do trabalho realizado pelos
trabalhadores (Caetano & Vala, 2000).

A concecdo e implementacdo de um sistema de avaliacdo e gestdo de desempenho requere
varios requisitos de forma a garantir que 0 mesmo responde as necessidades da
organizacdo. Desta forma, segundo Caetano, (2008), € muito importante ter em conta a
estratégia global da organizacdo, analisar os objetivos, considerar a sua integracdo nos
outros sistemas de gestdo de recursos humanos, refletir sobre a estruturacdo da gestdo das
pessoas. E imprescindivel perceber o que se pretende avaliar, o que se pretende medir
através da definicdo de critérios, objetivos, ponderacdes e dimensdes de avaliacdo. O
envolvimento dos intervenientes, desde o inicio do planeamento do sistema até a sua
implementacdo, é importantissimo. E muito importante, apds cada processo avaliativo a
analise do procedimento em si e dos resultados obtidos com vista a correcao de possiveis
falhas e introducdo das melhorias necessarias.

Ao longo do tempo, os prolemas e 0s insucessos ligados a avaliacdo de desempenho gerou
preocupacado nos investigadores. Primitivamente, eram identificados e estudados os erros
cometidos pelos avaliadores e a imprecisdo das avaliacOes (Bretz et al., 1992, Cawley et
al., 1998, Ivancevich, 2001, Konovsky, 2000, Mondy et al., 2002, citado em Sottomayor,
2006), no entanto, sabendo que a preciséo da avaliagdo de desempenho n&o deriva apenas
do julgamento exato dos avaliadores e do conhecimento do avaliado e que integra também
a circunstancia desse julgamento ser percebido como justo, isto &, ser socialmente
confirmado, os estudos atuais integram também as percecdes de justica (Caetano, 2008).
E evidente, a crescente preocupagio com a subjetividade das avaliagdes do desempenho
individual com o objetivo de aperfeicoar e desenvolver as técnicas e os instrumentos de
medi¢do que permitam reduzir o mais possivel essa subjetividade, evitando o possivel
comprometimento dos resultados organizacionais (Julnes, 2006, citado em Madureira &
Rodrigues, 2011). No entanto, é necessario perceber como ultrapassar a ineficiéncia dos
sistemas de avaliacdo de desempenho, que passa, sem duvida pela estruturacdo e
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concretizacdo da avaliacdo de desempenho para que esta seja percecionada como justa e
equitativa pelos avaliados (Murphy e Cleveland, 1995, citado em Lira & Silva, 2014).
Através dos resultados obtidos em varios estudos foram comprovados alguns avancos, no
entanto, apds dez anos de pesquisas para a melhoria da avaliagdo de desempenho, a
insatisfacdo com estes processos ndo diminuiu, sendo um tema constantemente sujeito a
criticas e reclamacgdes na maior parte das organizacdes (llgen, 1993). Foram realizadas,
nos ultimos anos, milhares de pesquisas empiricas que tiveram como finalidade verificar
a eficacia dos sistemas de avaliacdo como ferramenta de gestdo, isto é, na traducdo de
julgamentos exatos das pessoas avaliadas. Contudo, sejam estes sistemas de avaliacao
simples ou mais sofisticados, a maioria dos trabalhadores continuam a afirmar-se pouco
satisfeitos com os resultados obtidos (Caetano, 2008).

Avaliacao de desempenho na Administragcao Publica

As especificidades da Administracdo Publica revelam-se um entrave para que 0S Seus
processos de avaliagdo sejam féceis de concretizar. No entanto, é de salientar a
importancia da necessidade de monitorizacdo e mensuracdo do desempenho dos
trabalhadores em fungdes publicas para a resolugdo de questfes organizacionais, como o
levantamento de necessidades de formacdo e consequente rentabilizacdo dos seus
recursos humanos, de forma a reavaliar as potencialidades do trabalhador na execucao de
outras funcdes e identificacdo de hipbteses de progressao imediata.

Administracao Publica — Classificacao de Servico (1979 — 2004)
Com a estruturacdo de carreiras da Administracdo Publica em 1979, enquadrada pelo
Decreto-Lei n°® 191-C/79 de 25 de junho, deu-se inicio a um processo de medicdo do
desempenho denominado, classificacdo de servico, regulamentado em 1980. Integrado no
sistema de gestdo de pessoas, de informacdo e motivacdo, este processo, tinha como
objetivo a promocdo da eficacia através do conhecimento do capital humano existente nas
organizagOes e do diagndstico de condigdes de trabalho. Recompensava-se pelo mérito,
tanto nas nomeacgGes como nas promogOes e a classificacdo aplicava-se a todos 0s
funcionarios com categoria igual ou inferior a Assessor ou equivalente, era atribuida pelo
Superiores Hierarquicos imediatos e de segundo nivel dos avaliados. Eram traduzidas nas
seguintes mencdes/intervalos de valor:

e X <5-ndo satisfatorio;

e 6<x<11-regular;

o 12<x<15-Dbom;

e 16 <x<20- muito bom.
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Como era um processo inovador, este teve um caracter experimental pelo que ficou
prevista a sua revisao ao fim de trés anos, ou seja, em 1983 com a publicacdo do Decreto
Regulamentar n® 44-A/83 e Portaria n°® 642-A/83, de 1 de junho. Este novo Decreto nao
teve grandes alteracGes no seu modelo, sendo aplicado ao mesmo grupo de trabalhadores
e a classificacdo era atribuida pelos Superiores Hierarquicos imediatos e de segundo nivel
dos avaliados, sendo apenas verificado um pequeno ajuste nas mencgoes/intervalos de
valor:

e 2e 3-—ndo satisfaz;

e 4eb5-—regular;

e 6,7e8—bom;

e 9e 10— muito bom.
As melhorias introduzidas prendiam-se, essencialmente com a avaliacdo das
caracteristicas pessoais dos trabalhadores, em especial, 0s conhecimentos e qualidades
demonstradas, que se esperava que viessem a contribuir para um diagnéstico de
necessidades fiavel que permitisse perceber as necessidades de formacéo do trabalhador
e a0 mesmo tempo avaliar e recompensar 0 mérito.
Com o passar dos anos, este sistema demonstrou uma baixa fiabilidade pois a maioria dos
trabalhadores obtinham a classificacdo de Muito Bom. Esta auséncia de variabilidade de
resultados evidenciava a fragilidade e a pouca credibilidade do modelo que, sem garantias
de isencdo, deu origem a eventuais injusticas que interferiram com a progressdo nas
carreiras (Vaz, 2004).
Verificadas estas falhas e tendo em conta a elevada necessidade de criar e implementar
um sistema de avaliacdo de desempenho credivel que garantisse a isencdo nas
classificacbes dos trabalhadores, esta finalmente surgiu através de uma reforma da
Administracdo Publica. Foi em 2004 que foi criado o Sistema Integrado de Avaliacdo do
Desempenho com alteracBes consideraveis.

Sistema Integrado de Gestao e Avaliacao do Desempenho na
Administracao Publica (SIADAP)

Com o processo de reforma e modernizacao da administracdo publica que teve inicio com
a definicdo de grandes linhas orientadoras, surge em 2004 um novo sistema de avaliacéo,
denominado Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenho na Administracdo Publica
(SIADAP) criado pela Lei n°® 10/2004 de 22 de marco e regulamentado pelo Decreto
Regulamentar n® 19-A/2004 de 14 de maio.

O novo modelo caracteriza-se pelo seu sistema assente na Idgica da gestao por objetivos
e pressupde que estes funcionem como estimulante a motivacdo dos funcionarios,
incentivando a sua participacdo e presumindo um acompanhamento constante.
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A maior mudancga que apresenta é a extensao da avaliacdo de desempenho a dirigentes de
nivel intermédio, com o objetivo de reforcar as capacidades de lideranca e as
competéncias de gestdo, e também aos servigos e organismos publicos de forma de obter
uma apreciacao relativa a qualidade dos servicos prestados. Este modelo tem como
principio a transparéncia, baseado em critérios objetivos, com um envolvimento ativo e
responsabilizacdo, de forma a avaliar as competéncias comportamentais, as atitudes e
associar essa avaliacdo a um sistema de recompensas pessoais (Vaz, 2004).
De acordo com a Lei n° 10/2004 de 22 de marco e regulamentado pelo Decreto
Regulamentar n°® 19-A/2004 de 14 de maio, o superior hierarquico imediato do avaliado
ou o funcionadrio com responsabilidades de coordenacdo e o dirigente maximo dos
servicos realizam esta avaliacdo. Prevé-se ainda, como interveniente, o conselho de
coordenacao de avaliacdo que funciona como instancia de consulta, apoio e apreciacdo
de reclamacdes.
A avaliacao € realizada anualmente e tem diversas fases:

e Definicdo de objetivos;

e Autoavaliacao;

e Avaliacdo prévia;

e Harmonizacéo das avaliacdes;

e Entrevista;

e Homologacéo;

e Reclamacdo (caso seja apresentada pelo avaliado);

e Recurso hierarquico (caso seja apresentada reclamacao).
Este novo modelo apresenta uma nova escala quantitativa compreendida de 01 a 05, que
se expressa da seguinte forma:

e 45a5-—Excelente;

e 4a4,4— Muito bom;

e 3a39-Bom;

e 2a2,9— Necessita de desenvolvimento;

e 1al9-Insuficiente.
Para além desta nova escala, é ainda introduzida uma alteracdo relevante e das mais
discutidas do sistema, a fixacdo de quotas para as classificagfes de Muito bom e
Excelente. Esta quota consiste na definicdo de percentagens maximas de 20% para a
classificacdo de Muito bom e 5% para a classificacdo de Excelente, tendo como
perspetiva a maximizacao da qualidade. Como referido anteriormente, é a alteracdo mais
discutida do sistema, sendo dos mais polémicos da avaliacdo de desempenho pois leva,
em muitos casos, a uma classificacao inferior a efetivamente merecida pelo trabalhador
(Vaz, 2004).
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Trabalhadores e dirigentes mostraram uma grande oposicdo a este novo modelo de
avaliacdo de desempenho devido, ndo so, ao facto de privilegiar uma avaliacdo baseada
em resultados, mas principalmente, pelo seu rigido sistema de quotas que limita a
atribuicdo de classificacbes maximas. Apesar das grandes melhorias introduzidas neste
novo sistema, ainda sdo consideradas algumas falhas como a auséncia de processo
avaliativo dos dirigentes de topo (Madureira & Rodrigues, 2006).

SIADAP — Novo Diploma
De forma a colmatar algumas falhas do modelo implementado em 2004, como a rigidez
imposta por um sistema de quotas para as classificacbes mais elevadas e a inexisténcia de
um processo avaliativo dos dirigentes de topo, surge a Lei n° 66-B/2007 de 28 de
dezembro, que substitui 0 modelo em vigor até entdo, passando a comtemplar a avaliagcdo
dos servicos e da hierarquia maxima.
O novo modelo assenta numa concecdo de gestdo dos servigcos publicos, centrada em
objetivos avaliados a partir de indicadores previamente fixados que permitam a
orientacdo para a qualidade, a transparéncia e imparcialidade, a eficacia e a eficiéncia.
Este é aplicavel ao desempenho dos servigos (SIADAP 1), dos dirigentes (SIADAP 2) e
dos trabalhadores da Administracdo Publica (SIADAP 3).
Os trés grandes objetivos do SIADAP séo:
1) Contribuir para a melhoria da gestdo da Administracdo Publica de forma a
desenvolver e consolidar as préaticas de avaliacdo e autorregulacao;
2) Auxiliar na identificacdo das necessidades de formacéo dos trabalhadores, para a
sua motivacdo, para o desenvolvimento de competéncias e para o reconhecimento
e distincdo de servicos dos dirigentes e dos trabalhadores pelo seu desempenho e
resultados obtidos;
3) Contribuir para a melhoria de processos, promovendo a informacdo e
transparéncia e apoiando processos de decisdo estratégica.
O processo avaliativo dos trabalhadores comega com a definigéo do plano de atividades
da organizacdo, incluindo objetivos estratégicos e indicadores de desempenho de cada
servico tendo em conta a sua misséo. O superior hierarquico imediato define e negoceia
0s objetivos do avaliado, de acordo com a nova vertente, bem como os indicadores de
desempenho que se irdo traduzir em objetivos superados, cumpridos ou ndo cumpridos,
podendo estes serem ajustados ao longo do ciclo avaliativo.
As mencdes apresentam uma nova designacao e ponderacgdo, expressas até as centésimas
e quando possivel, até as milésimas:
e 4ab5-—relevante;
e 243,999 — adequado;
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e 1a1,999 - inadequado.
Atualmente, o SIADAP 3 tem carater bienal e diz respeito ao desempenho dos dois anos
civis anteriores, mas 0s seus principios e regras mantém-se inalterados.

Aspetos criticos da avaliacdo de desempenho na Administracao
Publica

Foram realizados diversos estudos apds a implementacdo do SIADAP onde foram
salientados aspetos positivos e negativos. Foram apontados como aspetos positivos a
gestdo por objetivos, quando estes sdo fixados com clareza e rigor e também com a
responsabilizacdo dos trabalhadores, permitindo assim os trabalhadores desenvolverem
competéncias e obter bons resultados. Nos aspetos negativos salienta-se a existéncia de
quotas para as classificagdes mais elevadas, a indexacdo da progressdo na carreira as
mencdes recebidas pelos trabalhadores e 0 aumento de conflitos (Félix, Mota, Martins,
Gariso, Santos, & Marques, 2010).

Desta forma, verifica-se que o SIADAP revela uma inadequacdo a realidade cultural
presente no setor publico, principalmente porque com este sistema de avaliacdo, a
progressao na carreira depende dos resultados da avaliagdo de desempenho individual,
das quotas definidas e apenas acontece mediante a existéncia de dotacdo or¢camental.

O SIADAP funciona por acumulacao de pontos (10), distribuidos da seguinte forma:

6 pontos — desempenho excelente;

4 pontos — desempenho relevante;

2 pontos — desempenho adequado;

2 pontos negativos — desempenho inadequado.

Quando o trabalhador atinge os 10 pontos, ha lugar a uma alteragdo remuneratoria para a
posicao seguinte a que se encontra, no entanto, esta alteracdo sé se concretiza caso exista
dotacdo orcamental na organizacao, o que significa que com este sistema a maioria dos
trabalhadores nunca atinge o topo das suas carreiras, mesmo que ao longo do tempo
tenham obtido uma avaliacdo de desempenho consistente e positiva.

Os subsistemas SIADAP 1, 2 e 3 devem funcionar de forma integrada e com uniformidade
entre os objetivos fixados a partir do topo. No entanto, o facto de a avaliacdo dos servicos
ocorrer todos os anos (SIADAP 1), a avaliacdo dos dirigentes ocorrer entre 3 a 5 anos
(SIADAP 2) e a avaliacao dos trabalhadores acontecer a cada 2 anos (SADAP 3), denota-
se que este sistema apresenta uma grande incoeréncia, isto é, existe uma grande
discrepéancia no que concerne aos periodos de avaliacdo (Madureira, 2015).
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Justica Organizacional

Conceito de Justica

O conceito de justica transparece a ideia de igualdade entre todos os seres humanos. E
um conceito presente em varias areas do saber, desde o direito a filosofia, ética, moral e
religido, que se encontra associado a ideia de equilibrio e equidade. Sem margem de
duvida, a justica, € dos mais importantes assuntos implicitos em qualquer relagdo humana.
A transicdo da era da industrializacdo para a era da informacdo, principalmente a partir
da década de sessenta, deram origem a novas preocupacdes e intervencdes no seio das
organizacOes e do trabalho. Surge uma crescente preocupacdo com o bem-estar dos
trabalhadores e com o desenvolvimento das organizacdes (Paz, Gosendo & Dessen,
2009).

Os primeiros estudos sobre a justica no trabalho, possibilitaram a identificacdo de reacdes
dos individuos perante situacdes consideradas injustas e por sua vez identificar as
estratégias desenvolvidas pelos mesmos para contornar esses sentimentos. Algum tempo
depois, outros estudos foram realizados no &mbito do comportamento organizacional, que
relacionaram as percecGes de justica no trabalho com os niveis de comprometimento
organizacional (Filenga & Siqueira, 2006).

Por conseguinte, da mesma forma que a justica assume um papel de extrema importancia
na vida em sociedade de todos os individuos, enquanto membros de uma familia, grupo
social, cidaddos de um pais, a mesma também deve assumir no seio das organizacoes,
pelo que as mesmas ndo devem negligenciar as percecfes de justica das pessoas que as
integram (Rego, 2000).

O estudo da justica organizacional recai sobre a justica percecionada nas trocas que
ocorrem dentro da organizacdo, sejam elas econémicas ou sociais, e que envolvem o
individuo nas suas relagcdes com os superiores, subordinados, pares e a organizacdo como
um todo. Dentro da organizacgéo, a justica pode ser analisada de forma objetiva ou de
forma subjetiva. A justica objetiva estd relacionada com as normas e 0s critérios
instituidos numa organizacdo enquanto a justica subjetiva estd relacionada com as
percecbes dos trabalhadores relativamente a tomada de decisdo por parte dessas
organizagOes (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2007).

Pode definir-se a justica organizacional, como a psicologia da justi¢a aplicada a ambientes
organizacionais, e foca-se na forma como a justica existente nas relagdes entre
trabalhadores e organizacdes é percecionada pelos diversos intervenientes (Assmar,
Ferreira & Souto, 2005). Esta centrada, essencialmente, na justica percecionada pelos
trabalhadores e é considerada um dos valores fundamentais que as organizagdes
ambicionam alcangar (Reithel, et al., 2007 citado em Elamin & Alomain, 2011). As
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percecdes de justica por parte dos trabalhadores afetam as suas atitudes perante a
instituicdo e, por consequéncia, os resultados organizacionais. Estas percecdes podem ser
analisadas sob diversas perspetivas e servirdo de base a um grande numero de estudos
que tém procurado relacionar as percecdes de justica em funcdo de varidveis
organizacionais, tais como a satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional,
0 absentismo e os comportamentos de cidadania organizacional (Colquit, Conlon,
Wessom, Porter & Ng, 2001).
Ainda assim, e porque as percec¢des de justica tém implicacbes no comportamento dos
individuos nas organizacOes, € também importante que seja equacionada nos diversos
processos e procedimentos de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) das organizagdes:

¢ No recrutamento e selecdo dos trabalhadores;

¢ Na politica salarial em vigor;

¢ Nos procedimentos internos de mobilidade de posto de trabalho;

¢ Nas mudangas institucionais;

e Nas intencOes de turnover;

¢ Naavaliacdo de desempenho.
Se os trabalhadores se sentirem injusticados, estes mostrar-se-do insatisfeitos, as taxas de
absentismo e os niveis de stress aumentardo, esforcar-se-4o0 menos, falardo negativamente
da organizacdo e dos seus gestores o0 que pode mesmo levar ao abandono da organizacao.
Por conseguinte, quando os trabalhadores percecionam justica, estes mostram-se muito
mais satisfeitos, os niveis de desempenho e a confianca na organizacao e nos gestores
aumenta e ndo sentem vontade de abandonar a organizacdo (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-
Cardoso & Neves, 2014).
Mesmo ndo havendo consenso quanto as dimens@es da justica organizacional, segundo
Rego (2000), os autores Brockener & Siegel (1996) e Brocken & Wiesenfeld (1996),
consideram que existem trés dimensdes na literatura sobre a justica, a primeira dimenséo
foca-se na justica distributiva, a segunda na justica procedimental/interacional, e a
terceira nos efeitos interativos entre as outras duas dimensdes. Ainda assim, a maioria das
investigacdes sugerem que este conceito abrange trés dimensdes:

e A justica distributiva;

e A justica procedimental;

e A jjustica interacional.

De acordo com Rego (2000), a justica distributiva centra-se no conteddo, na justica

dos fins alcangados. A primeira dimensdo foi a primeira a chamar a atengdo dos

investigadores organizacionais e diz respeito a avaliagdo subjetiva ligada aos

resultados obtidos pelos trabalhadores, isto é, ao que o trabalhador recebe da

Organizacdo como compensacdo pelo seu trabalho (remuneracGes, resultados das

avaliacOes de desempenho, promogdes, distribuicdo de lucros e eventuais punicdes)
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A justica procedimental foca-se nos processos e refere-se a percecéo da justeza dos

meios usados para alcancar determinados fins, isto é, a transparéncia dos processos

de decisao (o processo de avaliacdo de desempenho, métodos utilizados nos processos

de recrutamento). A justica interacional, sendo derivada da justica procedimental,

refere-se a percecdo da forma como os gestores agem perante 0s seus subordinados.

Reflete-se no tratamento com dignidade por parte dos superiores hierarquicos e as

informacbes facultadas relativas as decisdes tomadas (respeito dos superiores e

feedback dado aos trabalhadores). Relativamente a esta dimenséo, € referido que deve

ser considerada como tendo duas dimensdes, uma interpessoal e outra informacional,

pelo que é proposto um modelo de justica organizacional com quatro dimensdes

(Rego & Souto, 2004).:

e Distributiva;

e Procedimental;

e Interpessoal,

e Informacional.
Justica Distributiva
Apesar do conceito de justica distributiva ja ser percetivel na principal obra de Aristoteles
Etica a Nicomaco, através da referéncia a distribuicdo de riquezas e partilhas entre
membros de uma comunidade, segundo Rego (2000), € nos anos 60 que o conceito de
justica distributiva é introduzido por Homas (Sampaio, 2004). Este conceito é referido
como a percec¢do de justica por parte dos trabalhadores relativamente a igualdade entre os
resultados obtidos e as suas contribui¢Ges para a organizacdo (Sampaio, 2004).
Sampaio (2004) explica a transposi¢do do conceito de justica distributiva para o dominio
organizacional, e o estudo da forma como os trabalhadores constroem as suas percecoes
de justica distributiva, isto é, as percec¢des de justica dos resultados alcangcados no ambito
organizacional baseadas no conceito de equidade (regra da proporcionalidade) a partir do
qual apresentou a teoria da equidade. Na opinido deste autor, os individuos tendem a
comparar os racios dos seus inputs, elementos como o tempo, esforco, determinagéo e
ambicdo, e o récio dos seus outputs, como o salério e reconhecimento, com 0s outros
individuos, com a finalidade de determinar o nivel de equidade (Sampaio 2004).
De forma sucinta, a justica distributiva centra-se na analise das percecGes de justica dos
trabalhadores no que concerne aos resultados recebidos por parte da organizacdo, dos
quais se pode salientar as classificag0es obtidas na avaliagdo do seu desempenho, a
progressdo na carreira e a participagcdo em agdes de formacdo em contrapartida do que
entrega a organizacao por intermédio de, por exemplo, a sua inteligéncia, conhecimentos,
experiéncia e esforco despendido na execucédo de tarefas (Rego, 2002).
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E possivel entdo afirmar que, as percecdes de justica distributiva ocorrem quando as
pessoas comparam dois racios (Cunha et al., 2014):

1) O seu contributo para a organizacao e o que recebem em troca;

2) Os contributos dos outros trabalhadores e 0 que eles recebem em troca.
A percecdo de desequilibrio entre estes dois racios provoca um sentimento de iniquidade
que pode ser desfavoravel caso o primeiro racio seja superior ao segundo, ou favoravel
caso o primeiro seja inferior ao segundo. Esta situacdo ocorre independentemente de se
tratar de resultados de natureza monetaria ou de natureza material. Os resultados de uma
iniquidade desfavoravel tendem a uma diminuicdo da produtividade e da qualidade de
trabalho do trabalhador o que pode levar ao absentismo e até mesmo ao abandono da
organizacgdo. Por sua vez, a percecdo de iniquidade favoravel tende a levar a um aumento
da produtividade do trabalhador e a que este se sinta valorizado e passe a cooperar (Cunha
etal., 2014).

Justica Procedimental
A justica procedimental, como o préprio nome indica, refere-se a percecao de justica dos
procedimentos usados para tomar decisdes. A justica de uma situacdo é percebida se 0s
procedimentos adotados para tomada de decisdo forem justos, independentemente, dos
resultados obtidos (Leventhal, 1980, Thibaut & Walker, 1975, citado em Assmar et al.,
2005).
Os primeiros estudos relativos a justica procedimental comecaram a surgir na década de
70. Este conceito, apos ter sido introduzido nos estudos organizacionais, rapidamente se
tornou na preferéncia dos investigadores e evidenciado pelos mesmos que 0sS
trabalhadores ndo atribuem importancia apenas aos resultados obtidos, mas também
consideram de grande importancia os procedimentos adotados, isto é, os trabalhadores
avaliam separadamente o0s resultados obtidos e os procedimentos que levam aos mesmos.
Tendo como exemplo a avaliacdo de desempenho, o trabalhador pode avaliar como
injusto o resultado, no entanto, perceber que o procedimento usado se desenvolveu de
forma justa e que os seus superiores o trataram com consideracéo e respeito (Rego, 2000).
As pessoas formam as suas percegOes de justica procedimental tendo como referencial
sete componentes estruturais dos procedimentos, como (Rego, 2000):

1) As decisdes que culminam numa distribuicdo de recompensas;

2) A forma como sao definidos critérios e comunicados aos interessados;

3) O rigor da informac&o disponibilizada;

4) A estrutura existente de tomada de deciséo;

5) Os métodos usados para retificacdo das decisdes tomadas;

6) Os métodos de recolha de informacdo;
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7) Os mecanismos de mudanga.
O cumprimento destas regras genéricas é avaliado em um dos procedimentos
organizacionais como é o caso de processos disciplinares com audicao do trabalhador,
sigilo, decisdo tomada tendo como base informacdo rigorosa, as avaliacdes de
desempenho, com a avaliacdo baseada em evidéncias, participacdo do trabalhador,
existéncia de itens avaliativos relevantes e a possibilidade de recurso do resultado, e a
transparéncia dos processos de recrutamento e selecdo, com procedimentos consistentes,
com correcao e credibilidade (Gomes, 2014).
De forma sucinta, a justica procedimental diz respeito a justica dos processos e dos
procedimentos utilizados pelas organizagdes, que devem garantir uma distribuicdo justa
de resultados. Os trabalhadores, quando ndo séo envolvidos nos processos de tomada de
decisdo, quando as decisdes tomadas ndo lhes sdo devidamente explicadas ou quando néo
Ihes dizem claramente o que esperam do seu trabalho, tém tendéncia a reagir
negativamente (Cunha et al., 2014).

Justica Interacional

O surgimento de uma distin¢do adicional na década de 90 deu a origem a que alguns
investigadores comecassem a desenvolver os seus estudos com incidéncia na justica
interacional, que recai no modo como os superiores hierarquicos transmitem e explicam
aos trabalhadores a aplicacdo da justica. Quando Rego (2000) colocou em duvida a
classificacdo dos estudos existentes até ao momento, desenvolvidos em funcdo da
existéncia de apenas duas dimensoes (a distributiva e a procedimental), surgiu por parte
da comunidade cientifica, um despertar de interesse sobre esta dimensao. O autor defende
a necessidade de avaliar os efeitos da relacdo entre ambas, efeitos esses que ele identificou
como justica interacional (Rego, 2000, citado em Filenga & Siqueira, 2006).

A distincdo defendida por Rego (2000) deu origem a alguma polémica junto da
comunidade cientifica. A nova abordagem € entendida por alguns como pertinente, no
entanto, outros defendem que esta dimensdo é apenas uma subdivisdo da justica
procedimental (Correia, 2010).

Posteriormente, este modelo tridimensional transformar-se-& num  modelo
quadridimensional pois Rego (2002), identifica as componentes sociais presentes na
justica interacional, que podem ser subdivididas em social/interpessoal e informacional.
A componente social/interpessoal diz respeito ao tratamento adotado pelo superior
hierarquico e centra-se no grau de dignidade e respeito demonstrado pelos gestores no
relacionamento com os seus trabalhadores, enquanto a componente informacional, foca-
se no modo como circulam hierarquicamente as informacdes e na forma como séo
explicadas e justificadas aos trabalhadores as decisdes que afetam diretamente as pessoas.
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Em sintese, a justica interacional diz respeito a perce¢do da qualidade das interacoes entre
os trabalhadores e os decisores, isto €, 0s aspetos sociais presentes nas relacdes entre
quem toma decisdes e quem é por elas afetado. Com o énfase dado a vertente social nas
investigacOes, comeca a ser evidente que as pessoas reagem aos procedimentos utilizados
para alcancar resultados, mas também reconhecem um conjunto de atitudes que estdo
claramente relacionadas com este tipo de justica, que € o caso da aceitacdo de decisdes,
reacdo a despedimento e confianca nos gestores. E possivel apaziguar reacdes negativas
as percecdes de injustica e/ou resultados menos positivos através de explicacdes
adequadas e logicas dos motivos que levam os gestores a tomar determinadas decisoes
(Cunha et al., 2014).
Os trabalhadores na formalizacdo das suas percec¢des de justica interacional, socorrem-se
de critérios como:

e Consideracdo pelos direitos das pessoas;

e Sensibilidade as necessidades pessoais;

e Respeito pela dignidade individual,

e Relacionamento honesto e verdadeiro;

e Explicacdes adequadas das decisdes e suas bases;

e Consisténcia nas decisoes;

e Feedback adequado e atempado;

o Avaliacdes baseadas em informacdes exatas;

e Imparcialidade nas decisdes (Cunha et al., 2014).
Na tabela 1 estdo representadas as dimensdes de justica sucintamente.

Tabela 1 - Caracterizacdo das dimens@es da justi¢ca organizacional

Dimensdes da Justica Foco Caracterizagao
Centra-se no conteudo,
isto é, na justica dos fins

Justica Distributiva Nos resultados alcancados ou obtidos,
quer sejam positivos ou

negativos.

Centra-se no processo, isto
é, na justica dos meios
usados para alcancar os
fins.

Justica Procedimental Nos processos

Centra-se na qualidade da
Na comunicagéo interacdo entre
trabalhadores e superiores

Justica Interacional -
Interpessoal
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hierarquicos e incide na
adocdo de um tratamento
digno e respeitador para
com os trabalhadores.

Justica Interacional -
Informacional

Na comunicagéo

Centra-se na qualidade da
interacdo entre
trabalhadores e superiores
hierarquicos e incide na
forma como eles
informam, explicam e
justificam as decisbes
tomadas e que afetam os
trabalhadores.

Fonte: Adaptado de Cunha et al., 2014
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Motivacao

A palavra motivacdo deriva do latim “motivus” e, devido a sua origem, esta associada a
movimento. O que motiva as pessoas provoca a necessidade de agir na procura de novos
objetivos que se esforcam por alcancar, ou seja, um desejo de satisfacdo de necessidades
e pode ser definida sob varios prismas. N@o obstante, refere-se sempre a evolucgédo de
comportamentos exigentes, derivados de necessidades interiores concretizaveis apenas
com elevado empenho e esforco, com o propdsito de alcancar resultados positivos. De
forma sucinta, pode se considerar a motivacdo como uma forca interior impulsionadora e
de extrema importancia no desenvolvimento do ser humano (Nakamura et al., 2005).
A literatura apresenta varias definicbes de motivacao, a titulo de exemplo, os autores
Greenberg e Baron (2003) definem a motivacdo como um conjunto de processos que
despertam, encaminham e sustentam o comportamento humano para o objetivo, ja 0s
autores George e Jones (1999) apresentam a motivacdo como forcas psicoldgicas internas
do individuo que encaminham o seu comportamento, o seu nivel de esfor¢o e a sua
persisténcia face aos obstaculos. Para Vergara (2006) apresentam como definicdo de
motivacao, as forcas que atuam sobre e dentro do individuo que despertam e orientam o
seu comportamento. As defini¢des apresentadas tém em comum o facto de considerarem
a motivacdo como uma forca interna que leva a que os individuos ajam de forma
determinada, isto €, a motivacdo diz respeito ao comportamento provocado pelas
necessidades dos individuos que definem objetivos e que os tentam alcancar de forma a
satisfazer as suas necessidades (Chiavenato, 2004).
Ao nivel das organizacfes, conseguir manter todos os seus colaboradores motivados é
uma das grandes apostas dos gestores, pois o0s colaboradores quando motivados
desempenham um papel preponderante no sucesso das organizacdes. A motivacao é o que
leva os trabalhadores a dar o seu melhor no desempenho das suas funcbes, com o
propdsito de atingir os objetivos a que se propdem, em paralelo com as metas
organizacionais (Drake, Wong & Salter, 2007). Assim, é possivel afirmar que a
motivacdo influencia as vérias fungdes de uma organizacdo, nomeadamente o
planeamento, a organizagdo e o controlo, tornando-se assim evidente que manter os
trabalhadores motivados €, sem sombra de davidas, uma das fun¢Bes dos gestores e que
em conjunto, facilmente poderdo alcancar metas e objetivos (Carvalho, Bernardo, Sousa
& Negas, 2014).
Tendo em conta o0 que a motivacao é uma forca que dirige 0 comportamento humano, faz
sentido a premissa de que esta pode ser dividida em dois tipos:

e Motivacdo intrinseca;

e Motivacéo extrinseca.
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A motivacdo intrinseca, como o proprio nome indica, refere-se a forca interna que leva a
pessoa a exercer as suas fungdes de melhor forma possivel, aplicando todo o seu potencial
e capacidades, apenas porque se sente bem consigo proprio e esta encontra-se diretamente
ligada a personalidade do individuo, as emocdes, a vontade e as fragilidades. A motivacao
extrinseca, por outro lado, esta relacionada com a obtencdo de resultados, como a
progressao na carreira, um melhor salario e maior reconhecimento do trabalho realizado.
Por ser um fortissimo contributo para a obtencdo do potencial maximo dos seus
trabalhadores, as organizacdes devem saber atuar essencialmente sobre a motivacao
extrinseca, de forma a alcancar as metas organizacionais inicialmente tracadas (Carvalho
etal., 2014).
Cunha et al., (2007) referem que a motivacdo intrinseca recai sobre 0s comportamentos
ligados a atividade profissional e a satisfacdo que o proprio trabalho provoca em quem o
executa. No que diz respeito a motivacgéo intrinseca como fator motivacional decorrente
do prazer do trabalho executado, existem fortes probabilidades de esta se manter ao longo
do tempo. Estes autores afirmam que a motivacdo extrinseca, prende-se com a realizagdo
de tarefas e consequente obtencdo de resultados positivos, que podem dar origem a
promocdes, melhores salarios e reconhecimento. Por pressupor sempre a obtencdo de
alguma recompensa, a continuidade do fator motivacao esta diretamente relacionado com
a duracdo da recompensa. Todas estas definicdes encerram em si a ideia de que as teorias
motivacionais tém como objetivo a identificacdo e analise dos fatores que servem de
estimulo ao comportamento humano e que no campo organizacional, o seu estudo tem
como objetivo a identificacdo de varios fatores e estratégias que levam a motivagédo dos
trabalhadores encontradas quer no proprio trabalho, quer no ambiente de trabalho
(Tamayo & Paschoal, 2003).
As teorias motivacionais podem ser organizadas em dois tipos (Tabela 2):
e Teorias de contetdo — tentam explicar a motivacdo em funcao dos fatores internos
associados ao comportamento;
e Teorias de processo — tentam explicar a motivacao através da compreensdo do
processo que mantem os individuos motivados, isto é, o que sustenta a
continuidade dessa motivacao.
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Tabela 2 - Classificagdo das teorias da motivacdo

Teorias Gerais

Teorias organizacionais

Teorias de conteudo

Teoria da Hierarquia das
necessidades de Maslow -
necessidades de
autorrealizacdo, de estima,
sociais ou de amor, de
seguranca, fisioldgicas.

Teoria ERG de Clayton
Alderfer - necessidade de
existéncia, de
relacionamento, de
crescimento.

Teoria Bifatorial, de
Herzberg: 1 -
necessidades motivadoras-
evitar a dor, alivio da
insatisfacdo; 2 — fatores
higiénicos-necessarios
para uma relagdo positiva
com o trabalho.

Teoria das caracteristicas
da funcédo de Hackman e
Oldham - caracteristicas
de trabalho que
contribuem para fazer da
funcdo uma fonte de
motivacao.

/

Teorias Gerais

Teorias organizacionais

/

Teorias de processo

Teoria da Equidade de
Adams - necessidade de
justica no local de
trabalho.

Teoria ModCO, de Luhans
e Kreitner (Modificacédo
do comportamento
organizacional) como
pensam-> como agem.

Teoria de Locke e Latham
- definicdo de objetivos-
efeito motivador da
existéncia de objetivos.

Teoria das Expetativas de

Vroom - comportamento e
desempenho séo resultado
de uma escolha consciente.

Fonte: Adaptado de Cunha et al., (2007) e Cunha et al., (2014)

Motivacao ligada ao desempenho
A motivacao ligada ao desempenho baseia-se na Goal Setting Theory de Locke e Latham
(1990). Nesta teoria € mostrada a importancia da definicdo de objetivos e a relacéo direta
existente entra a dificuldade das metas e a obtencéo de resultados positivos. Os autores
referem que através de aproximadamente 400 estudos, demonstrou-se que objetivos

especificos e dificeis levam a um maior nivel de desempenho do que objetivos faceis,
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vagos e abstratos. Estes estudos, confirmam que empiricamente o poder motivacional da
definicdo de objetivos e levam a que esta seja considerada uma das teorias mais
importantes da motivacao em contexto de trabalho (Locke & Latham, 2006).
A definicdo de metas leva a atencdo e acdo, mobiliza energias e quando estas sdo
desafiadoras, provoca um esforco acrescido e persistente. A determinacdo de objetivos
motiva a pessoa a desenvolver estratégias que lhe permita atingir os niveis pré-
estabelecidos, isto é, a fixacdo de metas pode adquirir um poder extraordinario para
motivar os trabalhadores de uma organizacdo. E ainda salientado nesta teoria a
importancia da relacdo existente entre objetivos e desempenho, uma vez que conseguir
cumprir 0s objetivos provoca satisfacdo e mais motivacdo. No entanto, o invés também
acontece se o individuo ndo os conseguir atingir, dai resultando frustracdo e desmotivacdo
(Luneburg, 2011).
Para além dos autores referidos anteriormente, também Cunha et al., (2007) mencionam
que esta teoria assenta no efeito motivador provocado pela existéncia de objetivos a
alcancar, considerando a defini¢cdo desses objetivos como o fator mais importante de
motivacao, suscetivel de provocar niveis de desempenho muito mais elevados. Na mesma
linha de pensamento (Koberg et al., 1999, Thomas & Velthouse, 1990, citado em Drake
et al., 2007), referem que os trabalhadores que se sentem competentes mostram niveis
mais elevados de motivacdo para o desempenho das suas tarefas que conduzem a um
aumento da eficacia organizacional e do proprio desempenho. Porter, Steers, Mowday &
Boulian (1974 citado em Ferreira et al., 2006) fazem uma constatacdo idéntica quando
consideram que o grau de dificuldade do objetivo, faz aumentar a importancia do desafio,
levando ao incremento do esfor¢o despendido e consequentemente ao aumento da
motivacao e qualidade do trabalho desenvolvido pelo trabalhador.
E mencionado por DuBrin (2012), Greenberg (2011) e Newstrom (2011, citado em
Lunenburg, 2011), que varios autores sugerem algumas técnicas a usar na definicédo de
objetivos cruciais para melhorar a motivacdo e o desempenho. Consideram que 0s
objetivos definidos devem ser especificos e desafiadores, podendo ser individuais ou
coletivos, mas igualmente relevantes, e que a definicdo de prazos pode contribuir para
melhorar a eficacia dos trabalhadores, que estes objetivos devem exigir esforgo, sendo,
no entanto, importante que sejam aceites pelos avaliados e alcancaveis. E indispensavel
a transmissao de feedback informando os trabalhadores dos seus progressos, pois tende a
incentivar um melhor desempenho.
O tipo de objetivos que tém vindo a revelar mais eficacia sdo os que decorrem da
combinacéo das especificidades contidas na sigla SMART:

e Specific: especificos/exigentes;

e Measurable: mensuraveis;

e Agreed/Attainnable: acordados/alcangaveis;

36



Escola Superior de Gestéo | Instituto Politécnico de Tomar

e Realistic:realistas/dificeis;
e Timed:prazos definidos (Cunha et al., 2007).

Motivacao ligada ao envolvimento

Atualmente as organizac6es esperam que 0s seus funcionarios sejam pro-ativos, mostrem
iniciativa, assumam a responsabilidade pelo seu préprio desenvolvimento profissional e
que estejam comprometidos com um desempenho com padrbes de alta qualidade
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002).

Kahn, (1990) realizou um dos primeiros estudos empiricos sobre o envolvimento. Neste
estudo é concluido que o envolvimento dos membros de uma organizagédo se traduz na
forma como esses membros se expressam fisica e cognitivamente, emocionalmente e
mentalmente, relativamente ao papel que desempenham e a execucao do mesmo.

A motivacdo ligada ao envolvimento destaca-se pela validacdo do modelo de
concetualizacdo de trés componentes do comprometimento organizacional desenvolvido
por Allen e Meyer, (1990) que apresentam 0 comprometimento como um estado
psicolégico que assenta em pelo menos trés componentes distintas que se refletem em um
desejo (dimensdo afetiva), numa necessidade (dimensdo instrumental) e uma obrigacéo
(dimensdo normativa). A dimensao afetiva, como o proprio nome indica, traduz-se no
grau de ligacdo emocional do trabalhador para com a organizacdo em que trabalha e
envolve a aceitagdo por parte do trabalhador dos valores e objetivos da organizacdo e a
sua vontade de permanecer e se tornar um elemento importante, dispondo-se a realizar
grandes esforcos em beneficio da empresa. A dimensdo instrumental que assenta na
permanéncia do trabalhador na organizacéo por falta de alternativas ou devido a percecéo
dos elevados sacrificios inerentes a sua possivel saida, ou seja, os trabalhadores
permanecem na organizacao onde trabalham porque fazem um balanco entre os custos e
0s beneficios inerentes a sua saida da mesma. Por ultimo, a dimensdo normativa reflete-
se no sentido de obrigacao ou dever moral do trabalhador de permanecer na organizacdo
em que trabalha, isto é, os trabalhadores comprometidos com a organizagao apresentam
determinados comportamentos porque acreditam que sdo 0s corretos e moralmente
aceites (Ferreira et al., 2006).
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Caracterizacao da entidade de acolhimento

Ficha técnica
No ambito da unidade curricular Estagio foi realizado o um estagio de 900 horas na
Camara Municipal do Entroncamento (CME) que se situa no Largo José Duarte Coelho,
2330-078, Entroncamento com o CAE 84113 — Administracdo Local e ndmero de
contribuinte 501 120 149. Tem ainda 0s seguintes contactos:

e Numero de telefone: 249 720 400;

e Email: geral@cm-entroncamento.pt.

Evolucao historica

O estagio foi realizado na cidade do Entroncamento, na Camara Municipal. A construcdo
do edificio da Camara teve inicio em outubro de 1936 pela Junta de Freguesia do
Entroncamento (de 25 de agosto de 1926 a 24 de novembro de 1945 esta povoagéo era
uma freguesia) com o proposito de ser sede da mesma, uma vez que tal construcdo nao
existia. Contudo, devido ao grave conflito que o mundo atravessava, a 22 Guerra Mundial
(1939-1945), a sua concluséo sé ocorreu a 28 de julho de 1946.

Este edificio (Fig.1) passou a ser a sede da Camara Municipal, pois a 24 de novembro de
1945 esta povoacéo foi promovida a concelho.

Figura 1 - CAmara Municipal do Entroncamento
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Fonte: (Baptista, 2014)

Missao

A Céamara Municipal do Entroncamento tem como missdo planear, organizar e executar
as politicas municipais nos dominios urbanisticos e do espaco publico, da intervencéo
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social e comunitaria, da educacdo, ambiente, cultura e desporto, prestando servi¢os aos
cidad&os.

Visao

A CME cumpre a sua missdo com o proposito de construir uma cidade centrada nas
pessoas, fazendo do Entroncamento um referencial na area da coeséo e inclusdo social,
mas também uma cidade preparada para ganhar os desafios da competitividade, da
inovacédo e da modernidade, no quadro do desenvolvimento sustentavel.

Valores
Para prosseguir esta visdo, a CME pauta a sua atuacdo pelo seguinte quadro de valores:

1)

2)

3)

4)

Sustentabilidade ambiental

O entroncamento defende uma gestao dos recursos assumindo como central a sua
responsabilidade para com as geracfes futuras. No quadro de dinamizacéo de
processos de responsabilizacdo social das empresas e das pessoas, a Camara
pretende estimular as préaticas amigas do ambiente nos dominios da valorizacédo
dos residuos urbanos e da eficiéncia energética.

Qualidade

O entroncamento adota uma gestdo orientada para o cidaddo, empenhando-se em
melhorar continuamente o servico prestado. O objetivo € superar as necessidades
e expectativas dos cidadaos, simplificando a vida as pessoas, as organizacdes e
aos agentes economicos. Para tal, investe na modernizacdo dos servigcos
municipais, nas suas vertentes humanas, organizacional e tecnologica.

Eficiéncia

O entroncamento propde-se a cumprir as suas responsabilidades e a alcancar os
seus objetivos gerindo de forma correta os recursos disponiveis. Assume como
preocupac@es centrais o controlo da despesa publica, no quadro de uma gestéo por
resultados e do aumento da produtividade dos servigos.

Transparéncia

O entroncamento adota uma gestéo aberta, com processos transparentes e relagdes
de reporte claras e operativas. Empenham-se em informar e prestar contas da sua
atividade, monitorizar e avaliar o seu desempenho e submeter-se a apreciacdo
externa, das entidades fiscalizadoras e dos cidadaos.

Organograma da organiza¢ao
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A Camara Municipal do Entroncamento tem a estrutura organizacional presente na Figura
2.

Figura 2 - Organograma da CME

Anexo Il - Organograma PRESIDENTE
Municipio do Entroncamento
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Fonte: (Camara Municipal do Entroncamento, 2018)

Caracterizacao do departamento de RH

O estagio decorreu no departamento de Recursos Humanos da CME. Este departamento
é composto por cinco pessoas, quatro do sexo feminino e uma do sexo masculino, tendo
cada uma funcdes diferentes que, no entanto, se interligam quer direta quer indiretamente.
As cinco pessoas que compdem este departamento sdo o Rui Pedro Gongalves Marques,
o chefe do departamento, a Andrea Patricia Alves Lopes, responsavel pelo recrutamento
e pela justificacdo das faltas e do esquecimento da picagem, sendo estas duas Ultimas
funcgdes partilhadas com a Sandra Maria Alpalhdo Gameiro Oliveira. Pertencem ainda a
este departamento, a Carla Maria da Cruz Guida, responsavel pelas aposentacfes e a
Sandra Carla Faustino Ferreira Santos, responsavel pelos vencimentos/remuneracdes.
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Descricao das atividades de estagio

Nesta seccdo serdo descritas as atividades realizadas no estagio curricular que decorreu
na unidade organica de recursos humanos, servico juridico e educacdo, no departamento
de RH. Todas as atividades foram efetuadas através de varios programas informaticos,
uns mais comuns como 0 Excel e o Word e outros especificos dos RH como SGP e o
id.Ontime.

Estes programas sdo fundamentais para uma boa gestdo dos RH pois o id.Ontime é como
um calendario, mas com as faltas de cada trabalhador com respetivas justificacbes. Neste
programa sao ainda guardadas as picagens de cada trabalhador, facilitando assim a
verificacdo das faltas e respetivas justificacdes, se for caso disso. O SGP é um programa
que contém o cadastro de todos os funcionarios.

Arquivo de diversos documentos

Diariamente sdo entregues nos RH, pelos trabalhadores da CME, documentos referentes
a justificacdo de faltas, alteracdo de férias, esquecimento de picagem, requerimento de
acumulacdo de funcbes, documentos referentes ao trabalho suplementar, alteracdo de
horério, entre outros, estes documentos sdo registados no programa MGP pela Sandra
Oliveira, Sandra Santos ou Andrea Lopes de forma a que sejam autorizados pelos 6rgaos
superiores e apds serem autorizados estes documentos sdo arquivados na pasta das faltas
guando sejam documentos respeitantes a faltas, esquecimento de picagem, etc, sendo 0s
restantes guardados no processo de cada trabalhador.

Colocacao das férias no software id.Ontime (Relégio de Ponto)

Os requerimentos de férias, ap6s aprovados, sdo colocados no software id.Ontime
(Reldgio de Ponto). Este software regista as picagens dos trabalhadores da CME.
Assim, durante o estdgio, sempre que eram requeridas ou alteradas as férias dos
trabalhadores da CME foi me atribuida esta tarefa de colocagdo e/ou alteracdo no
software.

Atualizacao dos mapas de férias dos servicos da CME

Para além do software referido no ponto anterior, as ferias dos diversos servi¢os sao
colocadas em documentos Excel de forma que o departamento de RH realize a sua gestédo
e possa verificar as mesmas em caso de falha do software.

Desta forma, para o ano de 2021, foi realizado por mim a atualizacdo destes documentos.
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Abertura de processos concursais e processos individuais

A CME realizou concursos para diversas vagas pelo que, foi necessario a organizacgéo e
divisdo da diversa documentacdo nas suas fases de selecdo. Assim foram criados dois
arquivos, o primeiro com dois processos concursais para Assistente Operacional
(Canalizador) e outro para Técnico Superior (Engenheiro Civil). O segundo arquivo com
quatro processos concursais para Chefe DIDE (Divisdo de Investimentos e
Desenvolvimento Econdmico), outra para Chefe UCAM (Unidade de Cultura e Arquivo
Municipal), para Chefe URH (Unidade de Recursos Humanos) e para Chefe UAS
(Unidade de Aguas e Saneamento).

Para além destes dois arquivos concursais, foram criados mais dois arquivos para
processos individuais.

Atualizacao e insercao dos dados no documento referente ao
absentismo

De forma a analisar, controlar, combater o absentismo e de auxiliar na avaliagdo SIADAP,
a CME tem um documento Excel anual onde regista todas as faltas dadas pelos
trabalhadores desta organizacao, separando as que séo contabilizadas para o absentismo
das que néo séo.

Este documento, como referido anteriormente é anual, pelo que a sua atualizacdo e
colocacdo dos dados recolhidos até a data pelo software SGP (Software de Gestdo de
Pessoas) foi uma das tarefas a mim atribuida.

Verificacdo da hora e local de picagem

Apos verificacdo de alguns atrasos e picagens em lugares indevidos, foi pedida a
verificacdo destes problemas a todos os trabalhadores da CME através do relogio de
ponto, anotando as incorregdes verificadas.

Arquivo das faltas de 2020

A tarefa diaria de arquivo das faltas levou a verificacdo de que as faltas de 2020 ainda se
encontravam indevidamente nos dossiés.

Assim, em conjunto com Sandra Santos foram arquivadas em caixas as faltas referentes
a este ano.

Criacao de relatérios de analise das acdes de formacao

Nos meses de marco e abril foram realizadas quatro sessdes de formacao relativas ao tema

“Ambiente, Higiene e Seguranca no trabalho”. No final das sessdes de formacao foram
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entregues aos formandos fichas de avaliacdo destas acdes de forma a perceber qual a
opinido dos formandos relativamente as mesmas.

Apdbs serem recolhidas as respostas, a pedido da Senhora Vereadora Tilia Nunes, foi
realizado um relatério através de graficos. Para a elaboracdo destes graficos, foram
inseridas as respostas no Google Forms.

Esta tarefa foi realizada para as quatro sessdes de formacao, tendo por isso sido criados
quatro relatdrios, um para cada acdo de formacao. Estes quando prontos, foram entregues
a Senhora Vereadora.

Ligar a trabalhadores para recolha de declaracao de IRS

A pedido de Sandra Oliveira foram por mim efetuadas diversas chamadas a diversos
trabalhadores, informando que a declaracdo de IRS se encontrava nos RH da CME e
questionar os mesmos se preferiam deslocar-se a Camara para recolha da mesma ou que
esta fosse enviada via e-mail. No caso de ser escolhida a segunda opcdo foi pedido o e-
mail dos mesmos.

Noutros casos era necessario assinar recibos de vencimento, pelo que foi solicitada a
deslocacdo a CME, ndo so para esta assinatura, mas também para recolha do IRS.

Verificacao das escalas para o ano 2021

A Sandra Santos colocou as escalas do servi¢co de cemitério no reldgio de ponto e atribuiu
as mesmas aos quatro trabalhadores.

Apbs esta atribuicdo, foi pedido para verificar as mesmas de forma que caso fossem
verificados lapsos os mesmos fossem corrigidos.

Ajudar a Andrea Lopes na preparacao das formacgoes

Nos meses de maio e junho foram realizadas diversas formacgdes em diversos servicos,
nomeadamente com o tema “Higiene, Saude e Seguranga no trabalho” e uma formagao
de Excel avancado. A primeira formacdo mencionada realizou-se online, pelo que foi
necessario ajudar a Andrea Lopes na preparacdo da formacdo através da colocacao de
mesas de acordo com as normas da DGS (Dire¢do Geral de Saude) relativas a covid-19 e
a preparagdo dos computadores para os formandos.

A segunda formacéo foi presencial, no entanto, foi necessario suporte informatico para
os formandos. Por esta razéo, foi necessario realizar as mesmas tarefas que na primeira
formag&o mencionada.

Assistir a formacao de Excel
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Os trabalhadores da CME inscreveram-se numa formacao de Excel Avancado, incluindo
a Andrea Lopes e o Rui Marques. Apds questionar o formador, foi possivel assistir a
formacéo nos quatro dias em que a mesma decorreu.

Ajudar a Andrea Lopes na preparacao da reuniao do SIADAP

Apés realizadas as avaliacGes dos trabalhadores da organizacdo, os avaliados, caso
pretendam, podem reclamar as mesmas. Estas reclamacdes sdo depois analisadas em
reunido paritaria.

Para esta reunido sdo necessarias as avaliacfes dos trabalhadores, as reclamacgdes dos
trabalhadores e as propostas de melhoria, no entanto ndo as originais, pelo que foram
criadas diversas pastas para 0Ss presentes na reunido com as coOpias da diversa
documentacao.

Criacao da calendarizacao das formacdes dos RH

Como referido anteriormente, nos meses de maio e junho foram realizadas diversas
formacdes nas diferentes tematicas nos diversos servicos da CME, sendo um deles nos
RH. De forma a manter aberto este servico e a gerir tendo em conta as férias dos
trabalhadores, foi necessario realizar um documento Excel num formato calendario, que
continha as férias de cada trabalhador dos RH e as datas das formacBes a que cada
trabalhador vai mantendo assim a gestdo deste servico.

Ajudar o Rui Marques na preparacao da prova de avaliacao do
concurso de Engenheiro Civil

No concurso de Engenheiro Civil aberto pela CME, um dos métodos de selegdo é a prova
de avaliacdo. Assim, para a sua realizacdo, foi me pedido auxilio pelo orientador na
organizacéo das folhas de avaliacdo, na criacdo dos cabecalhos de identificacdo da prova
e na colocacdo das mesmas num envelope selado.

Realizacao do documento de perfil de competéncias

A pedido da Senhora Vereadora Tilia Nunes, foi por mim realizado um documento base
de perfil de competéncias para as diversas func¢des dos servigcos da CME.

Este documento foi realizado com base nos documentos fornecidos na Camara e nos
apontamentos recolhidos no mestrado.

Arquivo dos documentos dos trabalhadores
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O arquivo de documentos no cadastro dos trabalhadores sera feito cada vez mais de forma
digital, pelo que foi necessario digitalizar os documentos mais antigos para que estes
sejam inseridos no SGP.

Criacao do Balanco Social

Através das informac6es fornecidas pela DGAL (Direcdo Geral das Autarquias Locais)
foram criados gréaficos e tabelas para a criacdo de um Balanco Social referente ao ano
2020.

Criacdo de uma folha de calculo relativo a vacinacao contra a
covid-19

Foram enviados e-mails aos diversos servicos da CME de forma a serem recolhidas
informagdes quanto a vacinacéo, isto €, se tinham sido vacinados ou ndo e em resposta
afirmativa quantas doses ou até mesmo se foi dose Unica.

Atraveés desta informacdo recolhida foi criada uma folha de célculo Excel onde foram
calculados quantos trabalhadores tinham a vacinagdo completa, quantos tinham apenas a
primeira dose e quantos ndo tinham sido vacinados. Este calculo é automaticamente
efetuado aquando da atualizag¢do dos dados.

Liquidagao de faturas relativas a ajudas de custo

Apos o célculo e pagamento dos vencimentos no final de cada més por Sandra Santos €
necessario confirmar a liquidacéo das ajudas de custo através de um carimbo, sendo essa
tarefa realizada por mim.

Organizagao dos envelopes de vencimentos

Apo6s a impressdo dos vencimentos dos trabalhadores da Camara, foi me pedido para
colocar os recibos nos envelopes e organizar os envelopes pelos diferentes setores da
CME a que pertencem os trabalhadores de forma a facilitar a sua distribuigdo pelos
diferentes trabalhadores. Esta tarefa foi realizada por mim nos meses em que decorreu o
estagio.
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Opcdes Metodologicas

Os sistemas de gestdo de desempenho séo de extrema importancia no planeamento dos
recursos humanos de qualquer organizacdo. A complicada tarefa de planear necessita do
contributo da medicdo das capacidades e niveis de desempenho dos trabalhadores,
devendo os resultados obtidos decorrer da implementacdo de medidas justas que o0s
motivem e estimulem. Neste contexto, surge a presente investigacao que visa avaliar a
opinido dos trabalhadores da Camara Municipal do Entroncamento, acerca das percecdes
de justica e niveis motivacionais, decorrentes da avaliacdo de desempenho (SIADAP).

Objetivos
Como referido anteriormente, com este trabalho pretende-se avaliar a percecdo de justica
dos trabalhadores da CME sobre os resultados da sua avaliagdo de desempenho, e
verificar a sua relacdo com a motivacdo para o desempenho e a motivacdo para o
envolvimento. Assim, foram identificados os seguintes objetivos para este estudo:
1) Auvaliar a percecéo de justica dos resultados obtidos na avaliacdo de desempenho
utilizando o SIADAP;
2) Avaliar os niveis de motivacdo para o desempenho e 0s niveis de motivacao para
0 envolvimento;
3) Identificar a relacdo entre a perce¢éo de justica dos resultados obtidos na avaliacao
de desempenho e a motivacao para o desempenho.

Metodologia

Para a realizacdo deste estudo, ird utilizar-se uma metodologia de cariz quantitativo. As
caracteristicas essenciais da metodologia quantitativa sdo a orientacdo para a grandeza e
causas de fendmenos da sociedade, a utilizacdo de métodos e procedimentos controlados,
a objetividade, distanciamento, a orientacdo para a verificacdo e resultados, a
reprodutividade e generalizagdo. Os métodos quantitativos séo fortes no sentido em que
os resultados adquiridos podem ser generalizaveis para o conjunto da comunidade
envolvida no estudo. E o método ideal para fundamentar as descobertas e hipoteses
formuladas (Serapioni, 2000).

Esta analise metodologica tem como objetivos descrever a distribuicdo das entidades
pelos diversos valores das variaveis ou descrever a relacdo entre as diversas variaveis
(Seabra, 2010).

Instrumentos
Para este estudo foram utilizados dois questionarios:
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1) O questionario de avaliacdo da justica (Beuren & dos Santos, 2012), que por sua
vez o0 extraiu da pesquisa de Sotomayor (2006);
2) O questionario de avaliagdo da motivacdo para o desempenho e a motivagédo para
o envolvimento de Ferreira et al., (2006).
A avaliacao da percecdo de justica foi efetuada usando parte do questionario de (Beuren
& dos Santos, 2012) tendo sido utilizados os 6 itens referentes a percecdo de justica
distributiva (itens 1 a 6) e 0s 9 itens respeitantes a percec¢éo de justica procedimental (itens
7 a 15). Todas as questbes encontram-se associadas a uma escala de resposta do tipo
Likert com sete possibilidades de respostas alternativas de 1 — discordo totalmente a 7 —
concordo totalmente (Anexo 1)
De forma a avaliar a motivacdo para o desempenho e a motivacdo para o envolvimento
foi utilizado parte do questionario Multi-Moti (Ferreira et al., 2006). Utilizou-se 7 itens
associados a motivacao para o desempenho e 0s 7 itens relativos aos aspetos de motivagdo
ligados ao envolvimento. Todas as questdes encontram-se associadas a uma escala de
resposta tipo Likert com 5 possibilidades de resposta alternativas, 1 — discordo totalmente
a 5 — concordo totalmente, sendo que trés encontram-se na negativa (Anexo 1)

Amostra

A amostra é constituida por 76 trabalhadores, de um universo de cerca de 312, que
exercem fungbes nos diversos servicos da Camara Municipal do Entroncamento. A
amostra, na totalidade, é composta apenas por trabalhadores que ja foram avaliadas pelo
SIADAP. Dos cerca de 312 questionarios distribuidos a trabalhadores da CME, apenas
foram recolhidas 76 respostas, o0 que corresponde a uma taxa de resposta de
aproximadamente 24,36%.

Dos 76 trabalhadores que colaboraram na investigacdo a maioria é do sexo feminino
(n=47, 61,8%), 0 que vai ao encontro da realidade atual, ou seja, 0 nimero de mulheres
trabalhadoras é cada vez maior, num mercado de trabalho claramente competitivo.
Apenas 36,8% sdo do sexo masculino (n=28), sendo que um nao respondeu.
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Tabela 3 - Caracterizacdo da amostra por género

Género
Faorcentagem Faorcentagem
Fregquéncia  Porcentagem valida acumulativa
Walido Feminino 47 61,8 627 627
Masculing 28 36,8 37,3 100,0
Total 74 ga7 100,0
Omisso  Sistema 1 13
Total 76 100,0

Fonte: SPSS

Quanto a caracterizacdo da amostra por escaldo etério, verifica-se que o escaldo dos 48-
52 anos € 0 mais representativo, correspondendo a cerca de 22,37% das respostas
recolhidas. Os trabalhadores mais jovens, dos 33-37 anos, representam apenas 3,95% e
0s mais velhos, com mais de 63 anos de idade, representam apenas 9,21 %.

A caracterizacdo profissional mais representada é a de Assistente Operacional com 52
sujeitos (68,4%), seguida dos Técnicos Superiores 11 (14,5%). H& ainda 9 Assistentes
técnicos (11,8%) e apenas 2 (2,6 %) sdo dirigentes, sendo que dois ndo responderam.

Tabela 4 - Caracterizacdo da amostra por categoria profissional
Caracterizagao Profissional

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Dirigente (ou equivalente) 2 26 27 27
Técnico Superior (ou 11 14,4 14,49 17,6
equivalents)
Assistente técnico (ou g 11,8 12,2 297
equivalente)
Assistente operacional g2 63,4 703 1000
(ou equivalente)
Total 74 897 .4 100,0
Omisso  Sistema 2 2.6
Total il 100,0
Fonte: SPSS

A maioria dos trabalhadores 32 (42,11%) possui entre 19 e 27 anos de tempo de servico
na administracdo publica. Os que mais recentemente ingressaram na administracao
publica e que possuem entre 1 e 9 anos de servico representam 14,47% das respostas
recolhidas. O numero mais baixo verifica-se nos trabalhadores que possuem entre 37e 45
anos de servico, onde apenas se encontra 4 (5,26%).
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Procedimentos

O instrumento de medida utilizado (questionario) foi organizado tendo em conta a
necessidade de que os trabalhadores envolvidos ndo fossem de forma alguma
identificados. Foi apresentada aos responsaveis da CME, através do correio eletrénico e
pedida autorizacdo para a sua aplicacdo e colaboracdo na distribuicdo (Anexo 2).
Autorizada a distribuicdo do questionario, foi distribuido em formato papel 161
questionarios e distribuidos pelos diversos servicos, sendo os restantes enviados via
email. Depois de preenchidos pelos respondentes estes colocavam nos envelopes que
fechavam. Posteriormente foram recolhidos pessoalmente.

A analise de dados foi efetuada através do Software Statistical Package Social Science
(SPSS). Para poder analisar os niveis de motivacéo e de percecdo de justica resultantes
do processo de avaliacdo de desempenho, foram criadas quatro varidveis latentes. A
primeira engloba as seis questdes que se prendem com a avaliacdo da justica distributiva,
a segunda as nove questdes relativas a justica procedimental, a terceira com sete questdes
que dizem respeito a motivacdo para o desempenho e a Ultima com sete questdes relativas
a motivacao ligada ao envolvimento.
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Apresentacao de resultados

Resultados com a amostra global
Para cada resposta do questionario foram calculadas as médias e os desvios-padréo da
amostra global (tabela 5) em cada item e em cada dimenséo.

Tabela 5 - Médias e desvio padrdo

Variaveis Média Desvio Padréo
Justica Distributiva 3.43 2.08
Justica Procedimental 3.85 1.86
Motivacao para o desempenho 3.45 1.04
Motivagéo para o envolvimento 3.7 0.95

Fonte: Elaboragéo Prépria

Tanto a justica distributiva, quanto a justica procedimental, foram medidas numa escala
de um a sete, situadas entre o discordo totalmente (1) e o concordo totalmente (7). Os
resultados obtidos com as respostas apontam para cotacdes abaixo do ponto médio da
classe (M=4) no que respeita a justica distributiva e a justica procedimental, indiciando
globalmente percegdes de injustica.

Quanto a justica distributiva (tabela 6), as respostas mais bem cotadas por parte dos
trabalhadores foram, “A classificagdo obtida na minha Gltima avaliacdo de desempenho
traduz a qualidade de trabalho que executei.” e “A classificacdo obtida na minha ultima
avaliacdo de desempenho reflete a minha contribuicéo para a realizacdo dos objetivos da
organizacdo.” (M=3.58; DP=2.127), ndo se sentindo, maioritariamente, compensados
pelo seu contributo para a realizacdo dos objetivos da organizagdo e sentindo que a
qualidade de trabalho que executaram ndo se refletiu na sua avaliacdo. No entanto,
constata-se que a questdo menos cotada foi “Na minha organizacéo, as pessoas recebem
classificacbes de desempenho que traduzem o seu verdadeiro desempenho.” (M=3.18;
DP=1,787), o que indicia que estes trabalhadores sentem que no geral, ndo foram
corretamente avaliadas.
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Tabela 6 - Médias e desvio padrdo dos itens do questiondrio de Justica Distributiva

Justica Distributiva Média Desvio Padréo
A classificagdo obtida na minha ultima avaliacdo de
desempenho reflete o esforco que coloquei no 3.52 2.236

desempenho do meu trabalho.

A classificagdo obtida na minha ultima avaliacdo de

. ; 3.58 2.127
desempenho traduz a qualidade de trabalho que executei.

A classificacdo obtida na minha ultima avaliacdo de
desempenho reflete a minha contribuicdo para a 3.58 2.127
realizacdo dos objetivos da organizacao.

Na minha organizacdo, as pessoas recebem classificaces
de desempenho que traduzem o seu verdadeiro 3.18 1.787
desempenho.

A classificacdo obtida na minha Ultima avaliacdo de
desempenho representa um retrato exato e justo do meu 3.23 2.166
desempenho no trabalho.

Dado o meu desempenho, a classifica¢do obtida na minha

3.51 2.063
Gltima avaliacdo de desempenho é adequada.

Total 3.43 2.08

Fonte: Elaboragdo Prépria

Na justica procedimental (tabela 7), a diferenca de valores obtidos nas respostas aos
diversos itens ndo é muito acentuada, sendo que as médias sao maioritariamente inferiores
ao valor médio central, o que indicia que a percecdo de justica procedimental por parte
dos inquiridos é globalmente baixa. Estes trabalhadores, sentem que os procedimentos
utilizados pela organizacdo a que pertencem para avaliar o seu desempenho, poderiam ter
sido aplicados de forma mais homogénea a todos os trabalhadores, visivel na resposta
menos cotada “Os procedimentos utilizados para obter a minha ultima classificagdo de
desempenho foram aplicados de igual modo a todos os empregados da organizagdo”
(M=3.17; DP=1.768) e que a avaliagéo obtida n&o resultou da utilizacdo de procedimentos
justos “As avaliagcOes de desempenho da minha organizacdo sdo conduzidas usando
procedimentos justos.” (M=3.39; DP=1.913). N&o obstante terem a percec¢do de que 0s
procedimentos adotados ndo foram aplicados de igual forma a todos as pessoas e de
considerarem que os procedimentos utilizados ndo foram os mais justos, esse facto néo
invalida a percecdo de que, quando lhes surgem duvidas acerca da justeza da aplicacdo
dos procedimentos, poderem sempre contestar a classificagdo obtida, o que fica claro no
facto de a resposta com maior cotagdo ser “Os procedimentos utilizados para obter a
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minha ultima classificacdo de desempenho permitem que conteste a classificagcdo obtida,

se assim o desejar.” (M=4.78; DP=1.712).

Tabela 7 - Médias e desvio padrdo por itens do questionario de Justica Procedimental

Justica Procedimental

Média

Desvio Padrao

A classificagdo obtida na minha ultima avaliacdo de
desempenho foi baseada em informacdes exatas sobre o
meu trabalho.

341

2.071

Os procedimentos utilizados para obter a minha Gltima
classificagdo de desempenho foram aplicados de igual
modo a todos os empregados da organizagao.

3.17

1.768

Na minha organizacdo ha procedimentos adequados para
rever a minha classificacdo de desempenho, se tal for
necessario.

3.81

1.761

Os procedimentos utilizados para obter a minha Gltima
classificacdo de desempenho ndo foram influenciados
por aspetos politicos, pessoais ou outros, baseando-se
somente no meu proprio desempenho.

4.22

1.920

Os procedimentos utilizados para obter a minha Gltima
classificacdo de desempenho respeitam o0s padrdes
morais e éticos aceites na nossa sociedade.

3.75

1.853

As avaliaces de desempenho da minha organizacdo séo
conduzidas usando procedimentos justos.

3.39

1.913

Na minha organizacao, qualquer trabalhador pode pedir
esclarecimentos ou informacdes adicionais sobre a
classificacdo de desempenho obtida.

441

1.892

Os procedimentos utilizados na avaliagéo de desempenho
seguem padrées/regras pré-definidos, que sdo aplicados
de igual modo a todos os empregados.

3.72

1.807

Os procedimentos utilizados para obter a minha dltima
classificacdo de desempenho permitem que conteste a
classificacdo obtida, se assim o desejar.

4.78

1.712

Total

3.85

1.86

Fonte: Elaboragdo Prépria

A motivagdo para o desempenho e a motivagdo para o envolvimento, foram medidas
numa escala de um a cinco, situadas entre o discordo totalmente (1) e o concordo

totalmente (5). Os resultados obtidos com praticamente todas as respostas situam-se
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acima do valor médio central de M=3. As respostas obtidas de todos os trabalhadores
apresentam valores positivos, com médias muito similares e enquadradas a partir do meio
da escala. O desvio patrdo € baixo, tratando-se de uma amostra bastante homogénea, o
que confirma a posicdo de todas as respostas dentro de valores positivos. Pode assim
afirmar-se que, maioritariamente, os trabalhadores da CME sentem o efeito motivador
decorrente dos objetivos tracados, sentindo-se valorizados e motivados para atingir um
desempenho mais elevado. Sentem uma forte ligacdo a organizacdo e sentem que ai
querem permanecer e contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais.

Quanto a motivacdo para o desempenho (tabela 8), as respostas com médias mais elevadas
foram “Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas.”, (M=3.92;
DP=0.956) e a resposta com média mais baixa foi “Considero que as avaliacdes
periodicas me motivam” (M=2.63; DP=1.155).

Tabela 8 - Médias e desvio padrdo dos itens do questionario da Motivagao para o desempenho

Motivacdo para o desempenho Média Desvio Padréo
Considero que as avaliagBes periddicas me motivam. 2.63 1.155
Gosto de ser avaliado(@ no meu desempenho
- 3.18 1.108
periodicamente.
No desempenho de tarefas é importante demonstrar
3.90 1.107

alguma emotividade.

Gosto de ser avaliado(a) no desempenho de tarefas. 3.45 1.137

Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as

i 3.92 0.956
minhas metas.
Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom
. N 3.77 0.854
desempenho das minhas funcdes.
Existe competitividade no meu grupo de trabalho. 3.36 0.985
Total 3.45 1.04

Fonte: Elaboragdo Prépria

No que respeita @ motivacao para o envolvimento (tabela 9), as respostas com media mais
elevada sdo as relativas ao item “Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de
trabalhar” (M=4.15; DP=0.802) ¢ o menos cotado ¢ o item “Considero 0 meu trabalho
mondtono.” (M=2.51; DP=0.987), o que significa que estes trabalhadores ndo consideram
0 seu dia a dia de trabalho monétono.
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Tabela 9 - Médias e desvio padrdo dos itens do questionario da Motivacdo para o envolvimento

Motivagdo para o envolvimento Média Desvio Padréo
Normalmente considero-me uma pessoa com grande
- 4.12 0.816
motivacé&o.
Considero o meu trabalho monotono. 2.51 0.987
Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a
L 3.54 0.959
organizacao.
Os meus conhecimentos séo determinantes na forma de
4.15 0.802
trabalhar.
Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das
. N 3.60 1.089
minhas funcgoes.
Identifico-me com a funcdo que desempenho. 3.88 1.022
Trabalharia com maior empenho se existissem formas de
« . 4.10 0.964
remuneragao alternativas.
Total 3.7 0.95

Fonte: Elaboragéo Prépria

Analise Correlacional

Foi realizado um estudo correlacional entre as diferentes varaveis em estudo, justica
distributiva, motivacdo para o desempenho, justica procedimental e motivacdo para o
envolvimento, de forma a aferir o grau de dependéncia linear entre essas variaveis. Na
tabela 10 apresenta-se a matriz de correlacdes r de Pearson através da qual se avaliou 0s
niveis de correlagdo existentes.
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Tabela 10 - Analise dos niveis de correlacdo das varaveis em estudo

Justica Motivacao para Justica Motivacdo para
Distributiva o0 Desempenho  Procedimental o Envolvimento
Justica Correlagéo 1
Distributiva Sig.
Motivacdo para o Correlacdo 0,295 1
Desempenho Sig. 0,085
Justica Correlacéo 0,615* 0,332 1
Procedimental Sig. 0,002 0,069
Motivacdo para o Correlacdo 0,102 0,226 0,157 1
Envolvimento Sig. 0,418 0,253 0,317

*A correlagdo é significativa ao nivel 0,05 (bilateral)
Fonte: Elaboragéo Prépria

A andlise dos niveis de correlacdo entre as diferentes variaveis, considerando a
classificacdo de Hopkins, e Glass (1996) e Hopkins (2002), evidenciam indices de
correlacdo que oscilam entre o fraco e o muito forte. Assim, a justica distributiva e a
justica procedimental correlacionam-se linearmente (r=0,615, p<0,05) de forma positiva
muito forte, tratando-se do valor mais alto observavel, o que faz todo o sentido, uma vez
que se trata de uma relacdo entre duas dimensdes da justi¢a organizacional. Fica claro que
h& uma forte ligacdo entre as percecdes de justica distributiva (resultados da avaliacao de
desempenho) e as percecdes de justica procedimental (avaliacdo de todo o processo que
conduziu ao resultado).

Através das informac6es retiradas do quadro e descritas anteriormente, quando se observa
o nivel de significancia das correlaces, verifica-se que s a relacdo entre as variaveis
justica procedimental e justica distributiva pode ser considerada significante (p<0,05).
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Consideracoes finais

Os sistemas de avaliacdo de desempenho sdo uma das ferramentas de diagnostico mais
importante das organizacgdes, que possibilitam a medicdo adequada do desempenho dos
seus trabalhadores. Deve ser tratada de uma forma rigorosa e justa, de forma que culmine
numa forte motivacdo, que, por sua vez, conduza a qualidade dos servicos.

Este estudo pretendeu mostrar os niveis de percecao de justica resultante da avaliacao de
desempenho dos inquiridos, 0s niveis motivacionais para o desempenho e a relacao entre
elas.

A anédlise de dados efetuada possibilitou a recolha de informacdes relevantes. Os
resultados obtidos permitiram observar que, as perce¢des de justica distributiva e justica
procedimental no universo dos trabalhadores da Camara Municipal do Entroncamento,
apontam para uma tendéncia negativa, isto é, os trabalhadores tém genericamente uma
percecdo de injustica relativamente aos resultados e aos procedimentos decorrentes da
avaliacdo de desempenho. E, portanto, a justica distributiva centrada nos resultados
obtidos, a que apresenta valores menos significativos, o que denota que as classificaces
obtidas ficam aquém do que os trabalhadores pensam ser o seu verdadeiro desempenho.
Foi também medida a motivacdo para o desempenho, centrada essencialmente na
importancia da definicdo de objetivos claros e desafiadores, suscetiveis de provocar niveis
de desempenho elevados, e a motivacdo para o envolvimento, centrada na vertente
cognitiva. Considerando um valor médio central de (M=3), uma vez que a medi¢do se
efetuou utilizando uma escala de 1 a 5, foi possivel verificar que na organizagédo envolvida
no presente estudo, se apuraram valores superiores, indiciando que os trabalhadores se
consideram pessoas com grande motivacao.

Assim, os referidos resultados evidenciam que estes trabalhadores gostam de ser
avaliados relativamente as tarefas que executam, aprendem a desenvolver estratégias que
Ihes permitam alcancar os objetivos tragados, sentem-se envolvidos emocionalmente com
a instituicdo a que pertencem e identificam-se com as fungdes que executam, ou seja, de
uma forma geral os trabalhadores em fung@es publicas inquiridos referem estar motivados
para desempenharem as suas funcdes.

Era também objetivo deste estudo, a verificacdo da relacdo existente entre as varidveis
em analise. Todas apresentam uma correlacdo positiva, embora a correlacdo mais forte se
verifique entre as duas justi¢as organizacionais (distributiva e procedimental).
Verificou-se a existéncia de uma correlagdo positiva muito forte entre a justica
distributiva e a justica procedimental, denotando uma ligag&o robusta entre os resultados
da avaliagdo de desempenho e a avaliagdo dos procedimentos utilizados pelas
organizag0Oes e que culminam nos resultados obtidos.
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Em altima analise, pode-se concluir que a ligacdo existente entre a percecdo de justica,
quer se trate da distributiva quer se trate da procedimental e 0s niveis de motivacgéo, tanto
para o desempenho como para o envolvimento, ndo parecem ser muito fortes e que quanto
ao nivel de significancia das correlacdes, a excecdo da relacdo entre a justica distributiva
e a procedimental, as restantes relacdes ndo podem ser consideradas significantes.
Durante o periodo de pesquisas, ocorreram algumas limitagcdes e constrangimentos. A
percentagem de respostas obtidas ficou aquém do expectavel, uma vez que foram
distribuidos cerca de 312 questionarios e rececionados apenas 76. Apesar do numero
relativamente pequeno de questionarios recebidos, a informacéo recolhida e os resultados
obtidos afiguram-se de bastante utilidade, sdo consistentes com resultados explanados
noutros estudos e deixam em aberto a possibilidade de uma investigacdo idéntica,
decorridos dois anos. Outra dificuldade verificada, prende-se com o facto de se encontrar
em concluséo o ciclo avaliativo.
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Anexos

Anexo 1 — Questionario
huesti-:né.r'ln

Carofa) Participante,

O objetivo do presente guestiondrio & identificar as implicacdes da utilizagio do SIADAP
coma ferramenta de avaliag2o de desempenho, no 3mbito da administracdo FUblica. Parz o
=feito, solicitamos & suz colaboracdo respondends 3s questdes apressntadas com a maEior
sinceridade & espontaneidade.

o= dados recelhidos destinam-s= & rzalizacio d= um trabalho de investigag2o no dmbito do
Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, da Escola Superior de Gestéo de Tomar, e seréo
utilizados exclusivamente para o efeita.

4 sua opiniZo & muito importante. M3o hi respostas certas ou erradas, mas apenas a sua
opinida.

Muito obrigada pela sua colaborago.

1. Caracterizacdo do respondente:
Idade: anos
SEno:
|:| Femining
[] masculing
z. ceracterizacdo profissional:
|:| Dirigente (ou eguivalente]
|:| Técnico Superior {ou equivalents)
|:| Assistente técnice (ou equivalents)
|:| Assistente operacional (ow equivalente)
3. Tempo de s=rvico na Administrag3o Poblica:

2naE
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Dizcordo Dizcordo Dizcordo Tz0 discardo

Concordo

Concordo

Caoncardo

totalmente moderadamente ligeframente nemconcordo ligemraments modersdamente  totalmente

1 2 3 4

3

[

. A clasificacao obtids na mmhs ultims avaliacao de

desermpenho reflete o esforco que cologuel no
desermpenho do men trabalbio.

A cla=zificacdo obtida ma minhs tltims avaliacio de
desermpenho traduz 2 qualidsde de rabalho gue
A= mii=

Lid)

. A clazmificagan obtida na minha tlima avaliacao de

desempanhao reflete 2 minha conribuigEo para 3
reslizagio dos objetives dz crganizacio.

. 1z minka arganizacio, as pessoas recebem

classificagdes de desempenho que Teduzem o seu
verdadeire desampenha.

iLn|

. A clazmificacdo obtids na minha Gltims avaliacio de

desermpenho reprezents um Teirato exate @ justo do meu
desernpeanho no trabalho.

. Dado o men desampenho, 3 claszificagio obtida na

minha wltima avaliagio de desempenko & adequada.

. A classificacio obtids na minhs tlims avaliagso de

desemparhao foi basesdz em infonmagdes axatas sobra o
e trabalho.

. Os procedimentos utilizados para obter 2 minha ultima

classificado de desempenho foram aplicades de igual
modo a todos oz empresades da organizagio.

. Ma minka arganizscio ha procedimentos adequados

para rever 2 minha claszificacdo de desempenho, se tal
far nacessaria.

10. Os procedimentos utilizados para obier 3 mimha ultima

classificacEs da desempenho nio foram nflnencizdes
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por aspetos politicos, pessoals ou outros, baseando-ze

SOMMENtE IO mMen Propric desampenha.

11. Os procedimentos utilizados para obier 3 minha ultima
classificacio de desempenho respeitam os padries 1 z 3 4 3 ] 7
morais & 8Hoos acedtss na nossa sociedads.

12. As avaliactes da dessmpenho da minha arganizacio 30 ; _

canduridas uzando procedimentos justos.
13. Ma mirka arganizscao, gualquer trabalhador pade padi

esclaracimemtos ou inforreagdes adicionais sobre a 1 2 3 4 ] & 7
classificaco de dezempenho obtida.
14. Os procadimentos utilizades na svaliacso de
desermparho segwem padries'regras pré-definidos, qua 1 z 3 4 3 ] 7
sd0 aplicados de ignsl modo 2 todos os empregados.
15. Os procedimentos utilizados para obier 3 minha ultima
clazsificacio de desempenho pesmitem que contesta 2 1 2 3 4 5 & 7
classificacio obtida, ze zzaim o desejar.
Dizcarda Discasio Mao dizcorda Copeardo Concordo
totalmeants nam cancardo totalmantas
1 2 3 4 3

14. Consideto que as svaliagdes pariodicas me
IoiEvaAnL,

17. Guoste de ser avaliadoda) no meu desempenha
perindicaments.

18. Mo desempenho de tarefss e importante
demonsirar alzums emotividade.

19, Guosto de ser avaliadola) no desempenho de
tarefas.

20. Habitualmente desenvalve estrategias para

alcamar as minhas metas,

21. Tarefas diversificadas 20 mportantes para o
bom desempenho das minhas fangdes.
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22, Existe competitividads no men grupo de

trabalho.

213 MNommalmente considerg-me wma paszod com . 2 : s 5
grande motivagio.

24, Considero o men trabalho monotano. 1 2 3 4 3

25, Simto-me emvolvido]a) emocionalmente com a

organizacio.

28, Os meus conhecirmentos 220 detenminantes na . 2 : s 5
forma de trabelhar.

27. Abomeco-me quando hio compreendo 2 . 5 : s 5
finalidede das minhss fimgtes.

28. Ideatifico-me com 2 fimgao gue desernpenha. 1 2 3 4 5

29 Trabalharia com maior empeanho se existizsem . 2 : . 5
formas de remmeracio sltemativas.
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Anexo 2 — Pedido de autorizacao

Exma. Senhora Vereadora Tilia Nunes,

O meu nome é Maria Leonor Claudio Carvalho, aluna de 22ano do Mestrade em Gestdo de
Recursos Humanos, da Escola Superior de Gesto de Tomar, como sabe estou a realizar um
estagio curricular na Unidade de Recursos Humanos onde pretendo desenvolver um trabalho
de investigagiio sob a orientagdo das Professoras Fernanda Aparicio e Ana Junga, acerca das
implicages da utilizagdio do SIADAP como ferramenta de avaliagio de desempenho no dmbito
da Administragdo Publica. Para o efeito, pretendo recolher dados junto de funciondrios da
C&mara Municipal do Entroncamento. Neste contexto, venho por este meio pedir autorizagdo
para solicitar aos trabalhadores da organizagdo, o preenchimento do pequeno questionario
que se anexa. A ser autorizado, os questionarios serdo distribuidos via email ou caso ndo seja
possivel recolher através desta ferramenta, os mesmos serdo recolhidos via papel.

Agradecendo antecipadamente a atengdo dispensada, encontro-me inteiramente

disponivel para qualquer esclarecimento adicional.
Respeitosos cumprimentos,
A mestranda em Gestdo de Recursos Humanos,

(Leonor Carvalho)

TS ipt.pt

Q
o
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