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RESUMO

Face as lacunas detetadas na literatura, comrabsho iremos propor um modelo conceptual,

diversas hipéteses de investigacdo e um protogpmglérito por questionario que sejam o guido

de pesquisas futuras que busquem (1) obter um medimbecimento dos efeitos motivacionais do

SIADAP, (2) apurar a adequabilidade deste sisteenavdliacdo perante os tipos de motivacdo
(intrinseca e extrinseca) presentes por entreataltradores, ou (3) que procurem fomentar o
conhecimento sobre as reacdes e percecdes doadagabobre este sistema de avaliagdo. Em
suma, deixaremos aqui ferramentas de investigagé@eymitam compreender melhor o fenémeno
da avaliacdo do desempenho no setor publico pdrsgqurincipalmente quanto a sua capacidade
motivadora.
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ABSTRACT

Given the detected gaps in the literature, thisepagill propose a conceptual model, several
research hypotheses and a prototype questionnaiveysthat can be used in future studies that
seek to obtain (1) a better understanding of thevattonal effects of SIADAP, (2) determine the
suitability of this evaluation system before thpey of motivation (intrinsic and extrinsic) present
among workers, (3) or seeking to raise awarenesshefreactions and perceptions of the
individuals on this evaluation system. In short, wake available investigative tools which allow
to better understand the phenomenon of performamakiation in the Portuguese public sector,
mainly as a motivational tool.
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1 — Introducao

A importancia da motivacdo dos trabalhadores para hom desempenho organizacional e para a
concretizacdo das estratégias, metas e objetivmsiituicdes € inegavel, ja que por forma a madmo
desempenho da massa humana que subsiste dentrmd@eoiganizacdo, mesmo as do setor publico, é
necessario que os individuos se sintam plenameotigatdos e satisfeitos com as fun¢des que exerngeis,

s6 assim poderdo desenvolver com melhor qualidadmias atividades e prosseguir 0s seus objetivas co
maior eficacia (Daniel e Metcalf, 2005). Por outpatavras, a motivacao, da perspetiva da gestde, shr
encarada como uma componente crucial do desempmirshvabalhadores, visto que uma forca de trabalho
motivada é frequentemente citada como um marcoatiéagem competitiva (Steers, Mowday e Shapiro,
2004).
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Torna-se evidente que as vantagens de conseguiteital traduzem-se (ou poderdo traduzir-se) em
importantes beneficios para a organizacdo, designexte quanto a maximizacdo da produtividade e
melhoramento do desempenho dos seus recursos hsirflumkiewicz, Massey e Brown, 1998; Cherniss e
Kane, 1987), mesmo sabendo que o desempenho ipkesdepender de uma infinidade de outros fatoffes (c
Knippenberg, 2000; Dunnette, 1976).

Saliente-se que o propésito deste trabalho ndestniucamento de todos os fatores que podem infareac
motivacdo dos individuos num contexto laboral.diteimos a nossa pesquisa na forma como o processo d
avaliacdo do desempenho pode influenciar e serousach melhorar, de forma real e efetiva, os niveis
motivacionais dos trabalhadores e proporcionar divagiao necessaria para estes melhorarem o seu
desempenho.

Todavia, a implementacdo de um sistema de avalidgddesempenho numa organizacdo ndo conduz
obrigatoriamente a melhoria dos niveis motivacierdos trabalhadores. Ndo é assim tao linear: g est
sistema for incorretamente arquitetado ou se oegsmfor indevidamente conduzido, o resultado pede
exatamente o oposto ao pretendido, ou seja, ae deénotivar este sistema ird desmotivar. Além disna
realidade é que o sistema de avaliagdo do desemjesthiuido numa organizagdo, quer esta seja qaibli
privada, apenas sera uma efetiva ferramenta maiivalcdesde que os trabalhadores estejam satsfmin

este e o0 percecionem como sendo justo e preciso.

Se as ilacbes que se poderdo retirar do paragraésia juntarmos o facto que a nossa andlise &e ir
restringir a um sistema de avaliagdo do desempespecifico, utilizado no contexto do setor publico
portugués, intitulado Sistema Integrado de Gestdwadiacdo do Desempenho na Administracéo Publica,
vulgo SIADAP, sera facil de depreender que um dopdsitos principais deste trabalho é averiguao se
sistema de avaliagdo do desempenho utilizado, enogegerais, no setor publico portugués — o SIABAP
percecionado como sendo justo e preciso; e varifieaos trabalhadores a ele sujeitos estédo stisfEdm

tal sistema. Isto para se poder concluir se o SIRDWotiva, ou ndo, os funcionarios publicos portsgsea
melhorarem o seu desempenho.

Ao restringir o nosso foco ao setor publico por&gwutra questdo melindrosa emerge: a mui refiecanc
dicotomia entre o setor publico e o setor privadmbém presente na temética ‘motivacao’. Nesta 0tis
nossos esforcos serdo dirigidos para a andlise dilasgéncias existentes nestas duas realidades,
designadamente para o apuramento das particulasdadtivacionais dos funcionarios publicos, comja se

a ascendéncia da motivacdo intrinseca sobre a agétivextrinseca, fruto das diversas dimensdes que
compdem o contrato psicoldgico no setor publicagkdominancia neste setor do constructo ‘motivaca
do servico publico’. Isto fard com que os funcidmgpublicos sejam mais motivados por fatoresne#¢os,
como o contelido do trabalho, um sentimento dezeegd@b ou de desenvolvimento pessoal, do que por
fatores extrinsecos, como a remuneragéo, os pré&faidesempenho, etc., ao contrario do que acootene

0s empregados do setor privado.

Este ‘pormenor’ sera deveras essencial, principatense tivermos em consideragdo o que foi expasto p
Teoria da Autodeterminacdo e pela TeoriaCdewding Sumariando: a utilizacdo de sistemas de incentivo
extrinsecos no setor publico, designadamente axuete que existe um vinculo explicito entre as
recompensas de cariz extrinseco e o desempenhmbahadores, podera ser contraproducente: as owé
induzir a motivacéo poder4, isso sim, estimulaesntbtivacao dos funcionarios publicos.

Aqui entramos noutro ponto crucial deste trabatho,seja, o SIADAP, ao recorrer a incentivos do tipo
extrinseco sera o mais adequado para o setor p{dgitugués? Como referem Cho e Perry (2012: 383):
recompensas extrinsecas podem conduzir a percegbesluais de que o seu comportamento esta sob o
controlo das recompensas e que isto, por suae@az i@ motivacao intrinseca”.

O objetivo deste trabalho passa, entdo, por pragwcum modelo conceptual, as hipbteses de imaEsd

e um protétipo de inquérito por questionario quenpi& a futuras investigacdes obterem um melhor
conhecimento dos efeitos do sistema de avaliagipadb na avaliagdo do desempenho dos funcionérios
publicos portugueses incorporados nas carreirassgenormente ao nivel da sua motivacdo para neeltwor
desempenho; inferir se o tipo de motivagdo — is@a e extrinseca — predominante por entre o0s
trabalhadores publicos portugueses influenciar@maacdade motivadora do SIADAP, ou seja, apurar a
adequabilidade deste sistema de avaliacdo peraripos de motivacao (intrinseca e extrinseca)eptes

por entre os trabalhadores; e, por fim, fomentaomhecimento sobre as reacfes e percecdes doadagali
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sobre este sistema de avaliagdo. Em suma, deixarewna ferramentas de investigacdo que permitam
compreender melhor o fendmeno da avaliagdo do ges#m no setor publico portugués, principalmente
gquanto a sua capacidade motivadora.

Este objetivo decorre da lacuna detetada na liberafue versa estas tematicas: fora do eixo amgiérsco e
com a envolvéncia que sera proporcionada pelo moo®iceptual a apresentar neste trabalho, os astudo
empiricos sobre esta problematica séo escassds; @enos sdo 0s que a abordam apenas na persjetiva
setor publico; no contexto do setor publico por&gysdo inexistentes.

O presente trabalho apresenta 4 secgdes adicipaaisalém desta introducdo, em que serdo aprdasrda
propostas de modelo conceptual, das hipoteses wistigacdo e do instrumento de recolha de dados.
Encerraremos este trabalho com a apresentacasideipais conclusdes a que chegamos.

2 — O Modelo Conceptual Proposto

Os “trabalhadores altamente motivados sdo um fatitico para o sucesso de longo prazo de muitas
organizacbes” (Drake, Wong e Salter, 2007: 71).tde&ica, uma forca de trabalho motivada é
frequentemente identificada na literatura como €onée de vantagem competitiva para as organizagbes
por exemplo, Park e Word, 2012; Steers, Mowday apBb, 2004; Barney, 1995, 1991; Storey, 1992;
Prahalad e Hamel, 1990; McGregor, 1960), vistoaobjetivo geral de motivar os trabalhadores é atiane

o0 desempenho de cada organizacao, existindo urmglag#io positiva entre a motivacdo e o desempeaho n
trabalho comprovada na literatura (cf. Park e W@@12; Springer, 2011; Grant, 2008; Halbesleben e
Bowler, 2007; DeNisi e Pritchard, 2006; Latham eder, 2005; Knippenberg, 2000; Tyagi, 1985), mesmo
sabendo que o desempenho ird sempre depender dafimaade de outros fatores (cf. Knippenberg, 200
Dunnette, 1976).

Posto isto, “quais os fatores especificos que raotios trabalhadores a serem mais produtivos?” (peKa
2013: 249). Uma resposta a esta questao, todadiase afigura facil. Desde logo, os responsavdas pe
recursos humanos de cada organizacdo nao se pedemer de uma so teoria (ou, pelo menos, de uma
teoria claramente predominante) quanto a motivagiicontexto laboral.

A realidade é que a presente compreensédo do cordmitmotivacdo no trabalho ndo é mais do que uma
sumula agregadora de concegdes, conceitos e nqgéese encontram dispersos por entre as certegas da
diversas teorias motivacionais, o que levou Lattarrnst (2006) a defenderem a existéncia de uma
taxonomia ou estrutura a que os diretores témtde &entos se quiserem ter uma forca de trabathivanla

nas suas organizacdes, da qual sobressaem asigedess- emocionais e fisicas — individuais, astjes

de equidade e justica, o processo de fixacdo detied, a personalidade, os valores, a cognicduogio
ambiente, o comportamento, o esforcéeedbackas expectativas, o desempenho, as recompensagra

da organizacéao, etc.

No ambito desta investigacdo, iremo-nos cingir apemuma destas variaveis, mais precisamenteesnsist

de avaliacdo do desempenho. Kondrasuk (2012) emtesté sistema como aquele que agrega e incorpora a
definicdo de expectativas profissionais do tralidhao real desempenho do funcionario no trabadho,
avaliacdo desse desempenho, o necesfgeitbackda avaliacdo do desempenho realizada, incluindo a
indicacdo de como este poderda ser melhorado naofwgu por fim, a definicdo de novos objetivos e
expectativas para um novo periodo de avaliagéo.

Acrescente-se que o sistema de avaliagdo do desbmple uma organizacao € perspetivado, em Ultima
instdncia, como um ingrediente fundamental paraw ssicesso (cf. Decramer, Smolders, Vanderstraeten,
Christiaens e Desmidt, 2012; Boselie, Dietz e B&i)5;Bright e Williamson, 1995; Mount, 1983), visto
que o processo de avaliacdo, quando ancorado eri/gistemas de recompensa e de reconhecimamto, é
ingrediente fundamental para o sucesso de qualgsgtuicdo (Bright e Williamson, 1995). E também
extremamente Util na prossecucdo de diversos ptopdeerentes a sua gestdo, designadamente gaanto
retencdo, desenvolvimentaretivacdodos seus colaboradores (cf. Swiercz, Bryan, E&izotto e Renn,
2012; Decramer, Smolders, Vanderstraeten, Christiae Desmidt, 2012; Boselie, Dietz e Boon, 2005;
Mount, 1983).

Nesta perspetiva, um dos objetivos principais dxgsso de avaliacdo do desempenho deve ser, eosterm
simples e concisos, proporcionar a motivacdo paghharmar o desempenho ou encorajar os individuos a
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mudarem o seu comportamento, para melhor obvianteht@oberson e Stewart, 2006). Por outras pasavra
0 processo de avaliacdo do desempenho pode influenser usado para melhorar, de uma forma real e
efetiva, os niveis motivacionais dos individuos noomtexto laboral (cf. Moura, 2012; Pichler, 2012;
Pettijohn, Pettijohn, Taylor e Keillor, 2001; Lathee Locke, 1991) e proporcionar a motivacdo necessa
para melhorar o seu desempenho (Roberson e St2Qa6).

Porém ha que considerar que as reagfes e as EIar@E@nNto a avaliacdo do desempenho e ao processo d
avaliacéo tém um impacto significativo sobre a&fia global dos sistemas de avaliagdo, bem conte sob
sua aceitacdo e validade (cf. Kuvaas, 2011; Lewilgams, 2004, Keeping e Levy, 2000; Cawley, Keepi

e Levy, 1998; Murphy e Cleveland, 1995; Cardy e lbob, 1994). Alias, Murphy e Cleveland (1995: 314)
atestam que “as reacfes sao quase sempre releeantea reacdo desfavoravel pode condenar mesmo o
sistema de avaliagdo do desempenho mais cuidadosaowmstruido”.

Logo, é essencial determinar quais os fatoresioglados com os sistemas de avaliagdo do desempeeho
podem extrair reagdes positivas dos trabalhad@este esta avaliacéo, o que, por sua vez, podedsios
a melhorarem o seu desempenho (Selvarajan e Cemi2@12).

Nessa 6tica, e considerando que Park e Word (20072) referem que “a motivacdo no trabalho esta
diretamente relacionadas com as percecdes doshmdbees”, temos que ter em atencédo que as redo8es
trabalhadores a avaliacdo do desempenho, em tedmqmercecdo de justica, precisdo e satisfacdo, sdo
importantes componentes da eficacia da avaliagimedida em que estas podem motivar os empregados a
melhorar o seu desempenho (Selvarajan e Clonirf&2; Roberson e Stewart, 2006; Taylor, Tracy,
Renard, Harrison e Carroll, 1995).

Os paréagrafos anteriores revelaram a importanoiajzel da motivacdo no local de trabalho, da feaiio
com a avaliacdo do desempenho e da percecdo dgajestde precisdo dessa avaliacdo por parte dos
trabalhadores.

De uma forma muito concisa podemos referir quevabagdes do desempenho percecionadas como precisas
terdo um maior efeito motivacional na melhoria deseimpenho profissional futuro (cf., por exemplo,
Selvarajan e Cloninger, 2012; Roberson e Stew@AfP Ja a satisfagcdo com o sistema de avaliagdo do
desempenho pode ser um importante motivador paraim desempenho profissional dos avaliados (DeNis

e Pritchard, 2006). Por seu lado, a percecéo diegudo sistema de avaliacdo do desempenho pa gast
trabalhadores ja foi relacionada na literatura eomotivagcao para melhorar o desempenho (cf. S¢ghwvaea
Cloninger, 2012, 2009; Wood e Marshall, 2008; Craao, Rupp, Mohler e Schminke, 2001; Findley,
Giles e Mosslander, 2000; Taylor, Tracy, Renardrisian e Carroll, 1995).

Em suma, o sistema de avaliacdo do desempenho ggwdencarado como uma importante ferramenta
motivacional, desde que os avaliados percecionegnegte é justo, preciso e estejam satisfeitos dem e

Caso contrario o desfecho podera ser o oposto @tergtido: desmotivacdo, entre outros efeitos
contraproducentes e nocivos.

Antes de 0 modelo conceptual proposto ser aprasmrd@enas falta dissertamos sobre a adequabildtade
sistema de avaliacdo do desempenho quanto ao dipootivacdo predominante por entre os avaliados; ou
seja, a sua adequabilidade perante a motivacaonsata e a motivacao extrinseca.

No caso desta investigagdo, em que se eviden@amdn setor publico portugués, esta problematcaal
muito das especificidades do setor publico quaraioparado com o setor privado e com o terceiro setor
Estas particularidades estendem-se a administ@dgéagecursos humanos publicos e mesmo aos proprios
trabalhadores. Rainey (2009, 1979) atesta-o ap@s awaliacdo detalhada da administragdo dos recursos
humanos publicos, tendo como contraponto a reaiddal setor privado. Assim, este autor demonstrou
claramente que cada area tem os seus propriosstirdad — papéis, estruturas e processos Organirs,
tendo estas conclusdes sido consubstanciadas prais quesquisas empiricas (cf. Harel e Tzafrir, 2001
Boyne, Jenkins e Poole, 1999).

No entanto, ndo podem ser olvidadas as alteragéesmzadas dentro dos setores publicos de muatizep
apos o advento daovernancee daNew Public ManagemerfNPM), sendo de assinalar que foi este ultimo
paradigma que produziu as maiores alteracdes &b té administragdo dos recursos humanos publicos.
Alias, as alteracdes no emprego publico foram me&maa das maiores manifestacfes desta reforma”
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(Peters, 2001: 357), tendo sido alvo de uma ateegpecial das reformas preconizadas ao abrigo das
doutrinas da NPM (Bach e Bordogna, 2011).

Como resultado, as praticas de recursos humanestdoprivado, impregnadas pelo espirito da NPK&ices

a ser transpostas para as organizacdes publiGsfamdo, porém, lado a lado com algumas das seatab
mais tradicionais (Truss, 2008). E nesta 6tica podemos falar, em termos praticos, de uma nova
abordagem que se rege pela existéncia de uma garsta do que podemos intitular de ‘modelos hibridos’
(Harris, 2005).

Desta forma, mesmo depois de a ideolaganagerialistada NPM ter sido incutida na esfera publica, em
maior ou menor grau, continua a subsistir uma elifier orientacdo do setor publico comparativameate a
setor privado. Por outras palavras, ndo obstantafinglades e pontos em comum que hoje se podem
encontrar em todos os setores de atividade, nocgueerne as questdes do pessoal, a administragio do
recursos humanos no setor publico continua a neueta série de diferencas para com a gestao desoscu
humanos do setor privado (Brown, 2004).

Neste contexto de singularidade, sobressai a aBcelad da motivacdo intrinseca sobre a motivacéo
extrinseca por entre os funciondrios publicos,bmagae das diversas dimensdes que compdem o contrato
psicoldgico no setor publico e da predominancigenestor do constructo ‘motivacao do servigo pahlic
Dito de outra forma, a decomposicdo dos termos afurato psicoldgico dos funcionarios publicos e a
observacdo do constructo ‘motivacado do servico ipgbpermitem-nos concluir que os trabalhadores do
setor publico terdo uma maior orientacao para aag#o intrinseca e para recompensas de carinsatd,

em detrimento de uma orientacéo extrinseca. O mesndodizer que existe uma crenca (quase) geragtaliz

na literatura de que os funcionarios publicos vaéon menos as recompensas extrinsecas do que o0s
trabalhadores das organizacdes privadas, dadgsossde motivagdo predominantes em cada um doseseto
(cf., por exemplo, Park e Word, 2012; Taylor, 2008terloh, Frey e Homberg, 2007; Jurkiewicz, Massey
Brown, 1998; Crewson, 1997; Cherniss e Kane, 1B8hey, Backoff e Levine, 1976).

A questdo aqui é que o SIADAP, como a generaliddde sistemas de avaliacdo do desempenho
implementados através de reformas administratigabzadas sob o signo da NPM, partira do pressopost
gue a acao e o comportamento dos funcionariosqusbédo autointeressados e que serdo melhor auitusol
através de mecanismos extrinsecos (cf. Perry, Esgbéun, 2009; Houston, 2009; Moynihan, 2008; Gran
2003; Frey, 1997b), o que, alias, pode ser conkigtelos efeitos das avaliagbes do desempenhosfmgvi
atualmente por este sistema de avaliacdo: atribuidd prémios de desempenho e alteragdo de
posicionamento remuneratério na carreira do trah por exemplo.

Daqui podemos depreender que as doutrinas da NPMcea enfatizar a motivacdo extrinseca,
potencialmente as custas da motivacao intrinses&pregados do setor publico (cf. Rinsum e Veeeet
2012; Osterloh e Frey, 2002, por exemplo). Porémpaatir-se dessa premissa, as inclinagbes aliruthkis
funcionarios publicos sdo em grande parte negligedas e ignoradas (Houston, 2009; Moynihan, 2008;
Grand, 2003; Frederickson, 1997).

A verdade é que a introducéo destes pressupost@®j@, a aposta em sistemas de incentivos extdas®
setor publico, poddimitar ou alterar a eficacia dos incentivos do digntrinseco(cf., a este propésito,
Burgess e Ratto, 2003; Propper e Wilson, 2003))dateao efeito motivacional derowding-out (cf.
Osterloh, Frey e Homberg, 2007; Frey e Osterlol®52@sterloh e Frey, 2002; Frey e Jegen, 2001;, Frey
2001, 1997a, 1997b; Frey e Oberholzer-Gee, 199nrjetisamente, o efeiterowding-outindica que as
recompensas do tipo econdmico podem aumentar avagat extrinseca mas diminuem a motivagao
intrinseca (cf. Houston, 2009; Perry, Engbers e 2089; Moynihan, 2008; Osterloh, Frey e Hombeff)72
Falk e Kosfeld, 2006; Frey e Osterloh, 2005; Gr&@f)3; Frey, 2001, 1997a, 1997b).

Oh e Lewis (2009) reforcam esta posicdo ao sugeripge a ligacdo explicita entre recompensas egtréiss

e desempenho pode desmotivar um grande numerand®ridrios publicos, visto estes serem uma forca de
trabalho principalmente motivada intrinsecament&st® forma, “as recompensas extrinsecas podem
conduzir a percegdes individuais de que o seu cdaipento estid sob o controlo das recompensas e que
isto, por sua vez, reduz a motivagao intrinsecdib(€ Perry, 2012: 387). Neste sentido, também cogwwo
Jurkiewicz, Massey e Brown (1998) ao sugerirem guenotivagdo deve ser alavancada com base na
satisfacdo das preferéncias dos funcionarios mhkn fatores intrinsecos e ndo tanto pela atébuig
prémios financeiros, ou outros fatores extrinsegos trabalhadores.
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Desta feita, é inverosimil que os esforcos parantar ou motivar os funcionarios publicos através d
sistemas que dependem exclusivamente de recompextstissecas possam ser bem-sucedidos ou eficazes
nas organizaces, podendo até ter efeitos perogipsanto & motivacdo e desempenho, dai que esttiqu
tenha sido introduzida no modelo conceptual destastigacao.

Uma ressalva: além da predominancia da motivaciiiim$eca por entre os funcionarios publicos néo ser
uma opinido partilhada por todos, existindo alguitegatura com resultados inconclusivos ou que &gran
mesmo em sentido contrafjo“ser intrinsecamente motivado n&o_significa necéasssnte que as
motivacdes extrinsecas ndo sejam importdhtédouston, 2011: 763). Dito de outra forma, a conspedo
monetéaria e outras recompensas de cariz extrinzsdem exercer uma forte influéncia sobre a motiwaca
(cf. Aguinis, Joo e Gottfredson, 2013) e o deserpetios trabalhadores (cf. Young, Beckman e Baker,
2012), incluindo os funcionarios do setor publich Rainey, 2009, 2006, 1983, 1982).

Ademais, dado o contexto atual de crise e de iexerjuanto ao futuro, foi estabelecida uma releci® a
preocupacdo, por parte dos funcionarios publicos) os efeitos da crise econdmica e financeira qopai®
atualmente atravessa e o tipo de motivagcdo predoitenja que “as recompensas extrinsecas, apesaudo
efeito potencialmente negativo sobre a motivacdidnseca, sdo (teis”, dada a capacidade que algumas
recompensas do primeiro tipo — principalmente aseat@ias — tém para satisfazer mdltiplos niveis de
necessidades (Ko, 2001: 172).

Face ao exposto, prop8e-se 0 seguinte modelo cmatepuja representacdo grafica pode ser visudiza
Figura 1

Figura 1 — Modelo conceptual proposto

Mot. Extrinsec I

Tipo de Motivagéo
Predominante

1 ¥

Efeitos da Crise Mot. |ntr|'nseci
A
Motivacao para
Percecdo da Justica da Avaliagdo o melhorar o
Desempenho: desempenho
Justica Distributiva; Justica Procedimental; A
Justica Interacional: Justica Glol

A

Percecéo da Preciséo da Avaliacéo do Satisfagdo com a Avaliagdo do
Desempenho Desempenho

A 4

Fonte: elaboragé&o prépria

De uma forma geral, pretende-se com este modeiar tag que ponto o SIADAP podera influenciar a
motivacdo para melhorar o desempenho dos funcmndmiblicos portugueses que por ele sdo avaliados.
Nessa Otica, podemos depreender, a partir da @ggervdo modelo apresentado, que existem diversas
variadveis fundamentais a ter em consideragao mestatigacdo, a saber:

» Motivagéo para melhorar o desempenho;

» Motivagdo extrinseca;

» Motivacgao intrinseca;

» Preocupacao com os efeitos da crise econémicaeckira;

L A este propositoyide, por exemplo, Christensen e Wright (2011); Vanteete (2008); Wright e Pandey (2008); Wright (2007)
Lyons, Duxbury e Higgins (2006); Alonso e Lewis @2§; Maidani (1991); Wittmer (1991); ou Rainey (298
2 Nosso sublinhado.
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» Percecdo da precisdo da avaliacdo do desempenho;

» Satisfacdo com a avaliagdo do desempenho;

* Percecdo da justica da avaliagio do desempenhdp sesta desdobrada nas suas trés
dimensbes (justica distributiva; justica proceditagne justica interacional), a que se
acrescenta uma visado global da percecéo de jusiiGdADAP.

De seguida, serdo contextualizadas as hipétesabetstidas a partir do modelo enunciado, bem como
justificadas as associagfes entre as varidveismessno modelo.

3 — As Hipoteses da Investigagao

Todas as hip6teses incidem sobre a forma como ®&PApode influenciar e ser usado para melhorar, de
uma forma real e efetiva, os niveis motivacionais flincionarios publicos portugueses que sao alide
acordo com as suas regras, ou seja, como é quencamado sistema de avaliacdo do desempenho pode
proporcionar a motivacdo necessaria aos funciosgrithlicos portugueses para estes melhorarem o seu
desempenho.

Contudo, as primeiras seis hipoteses que irdo mesentadas relacionam-se com o facto de o SIADAP
apenas conseguir ser uma ferramenta util na méiivacno desenvolvimento dos funcionarios publicos
desde que estes percecionem as suas avaliacfesseadmjustas e precisas e estejam satisfeitosetasn
Adiante-se que as outras duas hipoteses dizemitespadequabilidade deste sistema de avaliagdo do
desempenho ao tipo de motivacdo predominante pme @s funcionarios publicos portugueses, o que
também influenciard a sua capacidade enquantarfenta motivacional.

Selvarajan e Cloninger (2012) referem que os gnresentes num processo de avaliacdo do desempupreho,
influenciam a percecédo de precisdo desta, levamvaados a percecionarem as avaliagbes como sendo
injustas.

Existem varios exemplos na literatura que comprogata declaracéo, incidindo as observacdes aoddsel
diversas dimensdes da justica organizacional:

» Justica distributiva: Narcisse e Harcourt (2008) referem que a precé#iavaliacdo do
desempenho influencia a percecéo de justica disitvég

» Justica procedimental os trabalhadores podem percecionar uma avaliagiioo sendo
processualmente injusta se esta se basear emcéesliamprecisas (Roberson e Stewart,
2006). Noutra perspetiva, o facto de os responsapeila avaliacdo do desempenho
empregarem padrdes precisos podera conduzir agderde justica procedimental (Leventhal,
Karuza e Fry, 1980);

» Justica interacional quando as avaliacGes de desempenho séo considgralbs avaliados
como sendo precisas, estes tendem a percecionasqualiadores os trataram de forma justa
durante as interagfes ocorridas entre ambos duvaptecesso de avaliagdo, ou seja, existira
uma ligacdo entre a percecdo da precisdo da sdaldg desempenho e a percecéo de justica
interacional (Roberson e Stewart, 2006).

Dada a ligacdo, evidenciada na literatura, entperaecao de precisdo da avaliacdo do desempento e a
diversas dimensdes da justica organizacional, tamééde supor que essa relacdo se mantenha quando
estamos perante a percecdo de justica global deakacao.

Hipotese 1 A percecdo de precisédo da avaliagdo do desempestéd positivamente relacionada com a
percecao de justica dessa avaliacdo.

Passemos a explorar a hipétese de a insatisfagiiessa com o sistema de avaliagcdo do desemperaro est
relacionada com a percecao de justica organizdcidleste ambito, Cook e Crossman (2004: 526) sao
taxativos: “a literatura sugere que os individupsreas ficardo satisfeitos com o processo de adalido
desempenho se este preencher os critérigastied’. Contudo, os referidos autores ndo sédo a Unizaavo
admitir a existéncia de uma ligagdo entre a peocaid justica e a satisfacdo com a avaliacdo do
desempenho. Apenas dois exemplos, a saber:

* McFarlin e Sweeney (1992) referiram que as percedégustica influenciam diversas atitudes

em relagdo a avaliacdo do desempenho, incluindtisia;do com essa avaliagdo;
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* Tang e Sarsfield-Baldwin (1996) descortinaram immdicde que os elementos da justica
organizacional séo importantes no vaticinio dasfsgéio com a avaliagdo do desempenho.

Em suma, podemos asseverar que a satisfacdo c@mteima de avaliacdo do desempenho esta relacionada
com a justica e equidade percebida desse sistempagote dos avaliados (cf., além dos autores atras
mencionados, Selvarajan e Cloninger, 2012; KlugeeHNisi, 1996; Pooyan e Eberhardt, 1989; Mount4198
1983), decorrendo daqui a nossa segunda hipotese:

Hipotese 2:A percecdo de justica da avaliacdo do desemperst® Bositivamente relacionada com a
satisfacdo sentida por essa avaliacéo.

Voltando a nossa atencao para a relacéo entrecagderda precisao e rigor da avaliagdo do desempmrth
parte dos avaliados e a sua satisfacdo com a @daldo desempenho, temos de nos socorrer a Salvaraj
Cloninger (2012: 3070), visto que estes autoreis@mdm que a literatura ainda nao abordou diretéanesta
relacao.

Os citados autores corroboraram esta ligagéo nesteido direcionado para as percegdes de traba#igado
mexicanos, tendo concluido que “as avalia¢gdes derdpenho que foram percecionadas como mais precisas
estavam relacionadas com niveis mais altos defaggts com a avaliacdo do desempenho” (Selvarajan e
Cloninger, 2012: 3076), o que nos conduziu a tead@poétese a testar no ambito desta investigacao:

Hipdtese 3 A percecao de precisdo da avaliagdo do desempestéd positivamente relacionada com a
satisfacdo sentida por essa avaliacéo.

Autores como Tsai e Wang (2013), Vest, Scott e df&rf1995) ou Yammarino e Atwater (1993) referem
que a percecdo de precisdo da avaliacdo do deskongieve ser tida em conta quando o sistema de
avaliacdo é desenhado, jA que consideram determimasua influéncia sobre os comportamentos e as
atitudes dos trabalhadores.

Além disso, autores como Lam e Schaubroeck (199Witer e Thornton (2006) atribuem a ocorréncia de
diversas reacdes positivas, por parte dos avaliag@ndo as avaliagfes do desempenho sdo peradasona
como precisas, ao passo que na auséncia destggea®reacdes serdo negativas. Por sua vez, &atvar
Cloninger (2012) referem que uma dessas reacd@t/pesera a motivagdo dos trabalhadores na malhor
do seu desempenho.

Assim sendo, e em jeito de sintese, os funciondeindem a sentirem-se motivados para melhorar o seu
desempenho quando percecionam que o sistema decdeatio desempenho a que estao sujeitos é preciso
(cf. Selvarajan e Cloninger, 2012; Thurston e MEN2010; Roberson e Stewart, 2006). Por seu lado, o
trabalhadores ficam desmotivados quando percecionara ineficaz e pouco rigorosa avaliacdo do
desempenho (cf. Fletcher, 2001).

Dai a enunciagao da quarta hipétese ser a seguinte:

Hipotese 4 A percecao de precisdo da avaliagdo do desempestd positivamente relacionada com a
motivacéo para melhorar o desempenho.

Um dos propésitos de um sistema de avaliagdo dengenho é motivar os trabalhadores e encaminhar
continuamente os seus esforgos na diregdo dosvaisjet atingir. Porém, o processo de avaliagaoseé®
bem-sucedido neste aspeto a ndo ser que os awadiathjam satisfeitos com ele (Carroll e Schn2g82).

Em suma, a satisfacdo com o sistema de avaliacdestmpenho pode ser um importante motivador para o
futuro desempenho profissional dos avaliados (DieNiritchard, 2006), 0 que nos leva a quinta lepeit

Hipotese 5:A satisfacdo com a avaliacdo do desempenho estfiyaanente relacionada com a motivagéo
para melhorar o desempenho.

Ponto de partida para a sexta hipotese: os trabaibs tendem a ficar motivados em melhorar o seu
desempenho quando percecionam que o sistema dacdeatlo desempenho a que estdo sujeitos € jdsto (c
Thurston e McNall, 2010). Esta reflexdo é tantosm@ssencial se tivermos em conta que a maioria dos
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trabalhadores nédo percecionam os sistemas de@@laque estdo sujeitos como justos (Bretz, Mithoe
Read, 1992).

Nesta Otica, os trabalhadores reagirdo negativamgonando percecionam o sistema de avaliacdo do
desempenho como sendo injusto, sendo que uma dessg#es negativas podera ser a diminuicdo da
motivacdo (cf. Selvarajan e Cloninger, 2012, 2D8bbins, Cardy e Platz-Vieno, 1990). E como referem
Murphy e Cleveland (1995: 314): “uma reacéo destaxa pode condenar mesmo o sistema de avaliagdo do
desempenho mais cuidadosamente construido”.

Hipotese 6 A percecdo de justica da avaliacdo do desempesstd positivamente relacionada com a
motivacéo para melhorar o desempenho.

As duas hipéteses seguintes ja ndo assentam aa8easlexistentes entre a satisfacao, a percegéstiga e
a percecao de precisdo das avaliacdes resultamimslidacdo do SIADAP; e entre estas e a motivpgéa
melhorar o desempenho facultada por este sisteragatiacdo. Antes derivam da questio da adequaddid
do SIADAP ao tipo de motivagdo predominante poreeas funciondrios publicos portugueses.

Essencialmente, a presente hipétese deriva dasidaes de averiguar se a presente crise econdmica e
financeira estara, de alguma forma, relacionada @smniveis atuais de motivacdo extrinseca dos
funcionarios publicos portugueses. Esta questd@vérds importante, tanto mais que € defendido eftamu
literatura que os trabalhadores do setor publiodggio a ter uma maior predisposicao para a maivac
intrinseca e uma orientacao para recompensas idanteinseco, pelo menos em termos médios.

O raciocinio sera facil de seguir, sendo vejamascerteza e a inseguranca sobre o futuro profissidos
funcionarios pulblicos portugueses séo imensas, divensas propostas ‘em cima da mesa’ a apontarem no
sentido de grandes alteracdes no regime do emp@gico em Portugal. Acrescente-se que muitas slesta
medidas visam a diminuicdo do nimero dos funciosgpilblicos, derivando esta da premente necessidade
de contencdo orcamental e de diminuicdo da degm@sica estrutural. Em suma, estamos perante um
cenario de completa incerteza e inseguranca, queasta com a realidade do setor publico portugués
crise, onde predominava a estabilidade.

Este contexto de incerteza e inseguranga geneatatizaodera ter repercussdes nos niveis motivasiooai
funcionarios publicos, com o reequacionar das stades. Recorrendo as teorias motivacionais @ga b

de sustentacdo sdo as necessidades, como a Teokberhrquizacdo das Necessidades, a Teoria das
Necessidades, a Teorias dos Dois Fatores ou 0 m&iRG, por exemplo, podemos depreender que o
comportamento dos individuos no local trabalho divado por necessidades e desejos. As alteracdes
ocorridas no emprego publico portugués e as qudaase perspetivam, podem levar a uma reordenacao
dessas necessidades, em que as necessidadegifia®lé necessidades de seguranca, segundo aética
Maslow (1968, 1954, 1943), ou necessidades deéexist, na perspetiva de Alderfer (1969), passam a
prevalecer.

Nao obstante poderem ter sido utilizadas outrasateanotivacionais, o que queremos salientar € ajue
satisfacdo das necessidades atras evidenciadavaddeatravés de recompensas extrinsecas, priimeipte

as de cariz financeiro. Desta forma, podemos ngsrde com um cenario em que o0s niveis médios de
motivacdo extrinseca dos elementos que irdo coimstitamostra da populacdo de futuras investigacdes
sejam superiores aos niveis médios de motivacdimseta. Podemos, entdo, considerar que a presente
hipétese pode ser entendida como uma hipétesentreg@erante este cendrio, que ndo se enquadracom
gue é defendido por uma grande parte da literatura.

Hipotese 7 A preocupagdo com os efeitos negativos da attisé @conémica e financeira, por parte dos
funcionarios publicos portugueses, esta positivameglacionada com os indices de motivacdo extcase

Apenas no inicio da década de 80 do século tragsate foi introduzida avaliacdo do desempenhcetar s
publico portugués, através da designada ‘clasgHitade servico’, regulamentada pelo Decreto
Regulamentar n° 44-B/83, de 1 de junho, e pelaRaG42-A/83, de 1 de junho, vigorando esta af20

Nesse ano surgiu a primeira versdo do SIADAP, ariattavés da Lei n® 10/2004, de 22 de marco, e
regulamentada pelo Decreto Regulamentar n°® 19-4/208® 14 de maio. Apenas de referir que a atuaBeer
deste sistema de avaliagdo do desempenho ja rdaytiablicacédo da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dbrem
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A introducéo do SIADAP ocorreu no contexto de uracpsso de reforma administrativa sob a égide da
NPM (cf. Madureira e Ferraz, 2010). Por esse motieflete na plenitude as doutrinas deste paradigma
principalmente quanto ao enfoque que é dado aameséo e a introducdo de diversos indicadores de
avaliacdo deste (Rubin e Kellough, 2012; Brown,40p@m conjugacdo com 0 uso de incentivos com o
objetivo de melhorar o desempenho dos funciongmidicos, fruto da tentativa de se tentar passarmade
cultura baseada em regras formais para uma cujtiraem por base o desempenho (Shim, 2001).

Em resumo, esta envolvéncia resulta na promocidmwddiacdo do desempenho e das medidas de

desempenho (Oh e Lewis, 2009; Pereira, 2009; $itves Araljo, 2008), passando o desempenho a ter

reflexos na remuneracgdo, através da adocdo denastee desempenho baseados na obtencéo de resultado
(Denhardt e Denhardt, 2007; Peters, 2001, 1996o&la&mn, 1998).

Esta perspetiva sera, entao, uma peca centratanpdua motivar os funcionarios publicos, ao metsmmpo

que os tenta comprometer e responsabilizar por efetiva realizacdo dos objetivos delineados (Hays e
Plagens, 2002). Assim sendo, assiste-se a introdigandividualizagdo, competicdo e motivagao iz
do exterior no contexto laboral publico (Ferlie,hBarner, Fitzgerald e Pettigrew, 1996), o que dever
resultar numa maior produtividade e flexibilidagefdr¢a de trabalho publica (Brown, 2004).

A reboque desta visdo, o foco do SIADAP nas recowge de cariz extrinseco, como a atribuicdo de
prémios de desempenho, € o busilis da questaoita propalada predominancia da motivacao intrinseca
dos funcionarios publicos ndo se coaduna com esfo.vDesta forma, este sistema de avaliagdo do
desempenho ndo serd muito atrativo para os tral@ks que demonstrem ser mais intrinsecamente
motivados.

Por outro lado, ndo nos podemos esquecer que @atdét extrinseca também esta presente por entre 0s
funcionarios publicos portugueses. Assim sendoinds/iduos com niveis mais elevados de motivagao
extrinseca poderdo considerar o SIADAP adequadua@s expectativas e necessidades. Desta forma, este
sistema de avaliagdo podera motiva-los a melhorarseu desempenho.

Hipdtese 8 O tipo de motivacdo predominante, a nivel indil] influencia a forca do SIDAP enquanto
ferramenta motivacional:
Hipotese 8a os individuos motivados extrinsecamente terAmg@ae mais positivas sobre o poder
motivacional do SIADAP.
Hipétese 8b os individuos motivados intrinsecamente teraances mais negativas sobre o poder
motivacional do SIADAP.

4 — O Instrumento de Recolha dos Dados

O instrumento de recolha de dados proposto apdmgoe a sua forma final apés a conclusao de algumas
longas etapas: delineacdo da estrutura do inquépieracionalizacdo das variaveis; e a realizagiam
pré-teste que permitisse aferir sobre a sua cénsist interna, através do recurso a um inquérito po
questionaricmnling, assente na plataforrhéaneSurveye disponivel a partir do sitio wehrvey.iscac.pt

O primeiro passo foi 0 de, com base nas hip6tesésveistigacao atras formuladas, especificar daweis

que queriamos medir, por forma a arquitetarmosestéunario. Desta forma, este foi estruturado enpag,
sendo que cada um esté relacionado com uma vadévalbdelo, exceto o Ultimo grupo que foi dedicado
dados gerais, de cariz biografico e demogréfico.r@mrdar que a perce¢do da justica da avaliagcdo do
desempenho é representada através das suas te#sdas, ou seja, justica interacional, justicaibigiva e
justica procedimental, a que se acrescenta umagirda justica desta avaliagdo em termos globais.

A (quase) totalidade das escalas utilizadas naaojeralizacdo das variaveis foram adaptadas ar pirti
investigacBes anteriores sobre as tematicas engap@ontudo, estas escalas foram (novamente) testadas
com a ajuda de um pré-teste de forma a ser pogséyeerificar a sua fiabilidade e validade. Profds ao

nivel da tradugdo ou de contexto, por exemplo, @Emdsempre existir.

3 A grande vantagem desta opc&o é mesmo a sua pedidacio, o que reforca a forga das escalagadiis. Por outras palavras, o uso
de escalas ja validadas representa escalas pdasicqquanto a confiabilidade e validade, ja queniqueeviamente testadas e avaliadas,
por meio de técnicas estatisticas, noutros trabaliemtificos.
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Importa referir que a escolha das escalas resdd@onjugacgdo de varios fatores, como por exereplmlas
com um menor numero de itens, de forma a evitarquestionario, em termos globais, muito extenso;
escalas que ja tenham sido utilizadas, com sucpss@utros autores; escalas que utilizam itenertielos
para efeitos de analise; etc.

Quadro 1 - Escalas utilizadas na delineacdo do pré-teste

Variavel Autoria dos itens de escala utilizados

Colquitt (2001)
Korsgaard e Roberson (1995)

Percecao da justica distributiva da avaliacdo deel@mpenho

Moorman (1991)
Colquitt (2001)

Percecao da justica interacional da avaliagdo dselapenho

Percecao da justica procedimental da avaliagédo dseiinpenho Colquitt (2001)

Percecdo da justica global da avalia¢cdo do deserhpen Ambrose e Schminke (2009)

Vest, Scott e Tarnoff (1995)
Brudney e Condrey (1993)

Percecao da precisdo da avaliagdo do desempenho

Greller (1978)

Satisfacdo com a avaliagdo do desempenho

Colquitt (2001)

Motivagéo para melhorar o desempenho

Brudney e Condrey (1993)

Roberson e Stewart (2066)

Motivagéo intrinseca

Amabile, Hill, Hennessey e Tighe (1994)

Motivagdo extrinseca

Amabile, Hill, Hennessey e Tighe (1994)

Fonte: elaboragé&o prépria

Aos itens retirados das escalas mencionadaQuedro 1foram adicionados alguns itens de elaboragéo
propria. A Unica variavel totalmente operacional&gelos autores foi a referente aos ‘Efeitos d&ecr
econdmica e financeira’. Acrescente-se que a pisteestabelecida de ‘respostas’ possiveis devieaserada
numa escala tipo Likert de cinco pontos/niveis,discordo totalmente’ até ‘concordo totalmente’. iMa
precisamente devem ser utilizados os seguinteogodiscordo totalmente; discordo; nem concordm ne
discordo; concordo; concordo totalmente.

Assim sendo, a versao final do instrumento de hecde dados exibe a configuracdo expost@uadro 2
seguindo a ordem apresentada. O mesmo quadro parmd leitura da verificacdo da consisténcia iatern
das escalas utilizada®btida a partir das respostas dadas, entre mjaithe de 2013, por 334 funcionarios
publicos ndo docentes (n = 334) adstritos a tréstuicdes de ensino superior publico existentemianu
cidade, capital de distrito, da zona centro deugaitcontinental.

Quadro 2 — Estudo da consisténcia interna das escalazadkils

Variavel Itens da Escala | Il
Fico desmotivado profissionalmente perante a &ltal de efeitos praticos do SIADAP, como,
© : Lo . b P P 0.078 0.966
802 a impossibilidade (_je valorizacdes remuneratorlaa; awibuicdo de prémios de desempenho
g— = S O SIADAP encoraja-me a aumentar a quantidade daltra que efetuo 0.818 0.857
Q5 g— O SIADAP leva-me a tentar realizar um trabalho melh 0.863 0.849
g % o O SIADAP encoraja-me a melhorar a qualidade do traalho 0.903 0.843
G EZ O SIADAP incentiva-me a melhorar o desempenho 0.900 0.843
= O SIADAP aumenta o meu compromisso de trabalhar bem 0.871 0.848
Coeficiente Alfa de Cronbach para a escalg 0.892

4 Como se facilmente pode depreendeQu@adro 1 algumas das variaveis sdo medidas através dangdig de duas escalas, além do
aditamento de alguns itens realizados pelo invadtig cuja autoria assume. A raz&o para estesdinoeetos é simples: o recurso a
mais do que uma escala justifica-se pela sua comeplaridade; enquanto os aditamentos resultam dsciémcia, por parte do
investigador, de que as escalas ja validadas ré@teaam todas as questdes levantadas aquandoedexfdsratoria desta pesquisa,
apoiada na abordagem qualitativa.

® A bem da verdade, Roberson e Stewart (2006) indipae utilizam a escala de trés itens de Fedor, E@ickley (1989), que, por
sua vez, remetem para o trabalho de Greller (197@&)tudo, nem Fedor, Eder e Buckley (1989) ou &rgll978) identificam os trés
itens que compfem a escala; apenas Roberson eriS(8@@6) o fazem. Dai termos considerado quearetis esta escala destes
autores.

® Nunnally e Bernstein (1994) refere que a consiséimterna de uma escala traduz-se na estimagiveud fidelidade com base na
correlacdo média entre os itens dessa escala.ifism®ente no que concerne ao coeficiente alfamaliach, este baseia-se na relagédo
entre as variancias dos itens e a variancia dantmpos itens e é indicado para escalas do tigertiOs valores obtidos podem variar
entre 0 e 1, sendo certo que os valores mais @syva seja, mais proximos de 1 sdo interpretado® aeveladores de maior
consisténcia interna. Muito embora ndo exista umpteto acordo na literatura quanto ao ponto deecaceitavel, um valor alfa
superior a 0.700 é considerado, normalmente, con@indicacdo de elevada consisténcia interna (afobb e Garcia-Marques, 2006;
Nunnally e Bernstein, 1994). Alguns autores conaithe ainda, que sdo aceitaveis valores iguais perisues a 0.600, principalmente
quando o nimero de itens envolvidos é reduzido @lisy 1991,apud Maroco e Garcia-Marques, 2006). Para estes autores
coeficiente de correlagdo item-total devera apteseralores iguais ou superiores a 0.200, sendogmanto, admissiveis valores
inferiores desde que o coeficiente alfa de Cronbdchseja substancialmente afetado.

" Ap6s o periodo de recolha dos dados, os dadogosbiibram exportados da plataforiieneSurveypara o Excel e, posteriormente,
para osoftwareSPSS na verséo 20.0 de 2012, com vista ao samgato estatistico.

11



XXIV Jornadas Luso Espanholas de Gestao Cientifica
6,7,8 fevereiro 2014 - Leiria

. Preqcupo-me com a atual crise pois esta afetapderp afetar, negativamente a minha Vd8,769 0.771
o profissional
2 _8,_’ Preocupo-me com a atual crise pois esta provoestéra quanto ao meu futuro profissiona| 0.760 .77
':cf) 5 Preocupo-me com a atual crise pois esta afeta, colerg afetar, negativamente outroa 676 0.855
w membros do meu agregado familiar ) )
Coeficiente Alfa de Cronbach para a escalg 0.859
S O avaliador tratou-me com dignidade e respeito 0.846 0.898
§ — O avaliador teve em consideracéo 0s meus pontaistde 0.851 0.896
‘© g O avaliador foi capaz de evitar preconceitos péssoa 0.832 0.899
< . A : 5
S ] O a'valla~d0r proporcionou, em tempo Ufisedbacksobre o meu desempenho e as 38739 0.913
S 5 implicacbes
g E O avaliador demostrou preocupacéo com os meusadiremquanto trabalhador 0.815 0.901
p O avaliador absteve-se de realizar comentarioseraicoes inadequados e impréprios 0.574 0.93
Coeficiente Alfa de Cronbach para a escalg 0.921
s As classificacdes finais por mim obtidas refleteestorco que cologuei no meu trabalho 0.910 0.96
o & _g As classificacdes finais por mim obtidas séo as@das para o trabalho gue realizei 0.916 0.96
8.3 s classificacdes finais por mim obtidas refletegue contribui para a organizacao . .
.23 | Asclassif fi btidas refl b 0.917 0.966
o ﬁ % As classificac@es finais por mim obtidas séo justas 0.938 0.963
= Concordo com as minhas classificagdes finais 0.918 0.966
Coeficiente Alfa de Cronbach para a escalg 0.972
Qs pro_cgdlmentos utilizados nas avaliagbes do nesendpenho sdo justos, apropriados §743 0.888
© imparciais
;:T = Os procedimentos realizaram-se dentro dos pragadiente estabelecidos 0.635 0.899
2 Esses procedimentos foram aplicados de forma dentss 0.780 0.885
s g Fui capaz de expressar as minhas opinides e semtisndurante esses procedimentos 0.56% 0.90
2 g Esses procedimentos baseiam-se em informac6esgseciigorosas 0.772 0.886
& 8 Consegui influenciar as decisfes que resultarasedggocedimentos, nomeadamente qu 1%0630 0.898
g s as minhas classificac@es finais ) )
a Esses procedimentos encontram-se livres de idesasmcebidas 0.743 0.889
Esses procedimentos apoiam-se em padrdes éticomesm 0.721 0.891
Coeficiente Alfa de Cronbach para a escalg 0.905
© A atual falta de efeitos praticos do SIADAP, comoingpossibilidade de valorizacoe S0.132 0.555
o remuneratérias ou a atribuicdo de prémios de demgnop torna este sistema injusto ) )
[ Globalmente, o SIADAP é um sistema de avaliacéo jus 0.351 0.436
‘o _ Considero injusto o sistema de quotas previsto [BRDAP para as classificacdes 190 063 0.629
'g S desempenho mais elevadas ) )
’3% Em termos globais, fui tratado de forma justa petgnizacdo a que pertenco, no ambito d8515 0.316
g processo de avaliacdo do meu desempenho ) )
o Em geral, posso contar com a organizagéo a quengerpara ser justa quanto ao processp 86498 0.331
avaliacdo do meu desempenho ) )
Coeficiente Alfa de Cronbach para a escalg 0.523
z§ As avaliac6es do desempenho foram rigorosas espeeci 0.715 0.727
'g As classificagdes finais obtidas baseiam-se maisa@oritismos do que no desempenho razﬂ 571 0.772
= dos individuos ) )
8 f\s avaliagcdes do desempenho descrevem com rigoecésfio as minhas forgas e as min '35 661 0.746
o raquezas
’§~ Existe uma tendéncia para os avaliadores darenmsmanelassificagéo final de desempenhp G308 0.843
o todos os avaliados, independentemente do real gesémm destes nas suas funcdes ) )
e As avaliagbes do desempenho refletem com rigoe@g&o o meu verdadeiro desempenho 0.705 0.72
Coeficiente Alfa de Cronbach para a escalg 0.804
Gostaria que o SIADAP fosse diferente em muitostasp 0.351 0.910
g ° As classificacdes finais que recebi sdo aceitaveis 0.772 0.855
8 3 < Em termos gerais, estou satisfeito com o sistensvakacéo (SIADAP) utilizado para avali A0 712 0.865
o 8 0 meu desempenho ) )
S gE Da minha perspetiva, as reunides de avaliacdo comew avaliador foram uma experién(ia0
T = 0 P 747 0.859
%3 satisfatoria
g T © Estou satisfeito com as classificacdes finais qaebi 0.810 0.848
Em termos gerais, estou satisfeito com as reuni@@valiagdo com o meu avaliador 0.799 0.85(
Coeficiente Alfa de Cronbach para a escalg 0.887
Gosto de tarefas relativamente simples 0.208 0.840
O gue mais me importa é gostar do gue faco 0.319 0.834
q P 9 ¢
o Prefiro realizar um trabalho que ja sei que poagerfbem. do que um trabalho que me ob i%a
o . .170 0.842
2 a desenvolver novas capacidades
£ Fico mais confortavel quando posso definir os npeaprios objetivos 0.118 0.848
E Prefiro descobrir as coisas por mim mesmo 0.395 0.828
2 Quero descobrir o quao bom consigo ser no meult@ba 0.533 0.819
I Gosto de tentar resolver problemas complexos 0.680 0.812
% Quero que o meu trabalho proporcione oportunidpdes aumentar os meus conheciment Sfe84 0.814
s habilidades ) )
A curiosidade é a forca motriz por detras de mdit@ue eu faco 0.505 0.821
Quanto mais dificil € o problema, mais eu gosttedéar resolvé-lo 0.657 0.811
E importante para mim ter margem de manobra patar@xprimir-me 0.571 0.818
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Nao obstan_the o resultado final de uma tarefa,dattsfeito com esta se sentir que ganhei UMPsas 0.819
nova experiéncia
Gosto de resolver problemas que sdo completamewts para mim 0.714 0.810
Gosto de realizar trabalhos tdo absorventes guazem esquecer de tudo o resto 0.564 0.816
E importante para mim ser capaz de fazer o que goats 0.566 0.817
Coeficiente Alfa de Cronbach para a escalg 0.834
Sou fortemente motivado pelo dinheiro que possbaan 0.373 0.725
Desde que possa fazer o que gosto, ndo fico particente preocupado com o que me pagam  0.163 0.746
Tenho plena consciéncia dos objetivos de ascerssaarreira que estabeleci para mim 0.282 0.734
© Nao fico muito preocupado com o gue os outros pertkameu trabalho 0.189 0.745
8 Sou fortemente motivado pelo reconhecimento do tnadaalho por parte das outras pessoas 0.41p 0.721
2 Quero que as outras pessoas saibam o quéo boralmemée posso ser no meu trabalho 0.503 0.71p
§ Raramente dou por mim a pensar em salarios e pfroc 0.243 0.738
g Estou plenamente consciente dos objetivos queadstalgjuanto ao meu rendimento anual 0.30Q 0.73p
w© Para mim, o sucesso profissional significa fazdharedo que os outros 0.454 0.716
g Tenho de sentir que estou a ganhar alguma coisarpehlho que efetuo 0.457 0.716
3 Acredito que ndo tem sentido realizar um bom ttedak mais ninguém souber disso 0.432 0.718
= Fico preocupado em como os outros vao reagir asasiiteias 0.347 0.728
Prefiro realizar tarefas em que os procedimentizgags claramente especificados 0.338 0.729
Fico mais preocupado com o que me pagam do quedipu trabalho que tenho de fazer 0.426 0.721
Prefiro que alguém estabeleca por mim os objetjuesdevo atingir a nivel profissional 0.238 0.739
Coeficiente Alfa de Cronbach para a escalg 0.742
Fonte: elaboracgéo prépria | — Correlagéo item-total corrigida

Il — Alfa de Cronbach se o item fosse eliminado

Como podemos constatar, na escala referente &ehhidotivagdo para melhorar o desempenho’, apenas
item ‘fico desmotivado profissionalmente perantataal falta de efeitos praticos do SIADAP, como a
impossibilidade de valorizacdes remuneratérias atriauicao de prémios de desempenho’ apresent@ um
correlacdo com o total, constituido pelos restaritédsrior a 0.200, enquanto para oS outros ciriensi
observamos valores compreendidos entre 0.818 8.0 sua vez, o valor do alfa de Cronbach para o
conjunto dos seis itens situou-se acima dos 0.d09 {.892), revelando uma elevada consisténcianater
Face a esta informagao, muito embora a eliminaggwitheiro item resultasse num aumento do valat, de
verdade é que o nivel de consisténcia interna mtae elevado, justificando-se, assim, a manutetiga
citado item pela importéncia da informacgao quecelgém.

Na escala relativa a variavel ‘efeitos da crisenéeotica e financeira’ cada um dos trés itens aptassra
correlacdo com os restantes dois e a eliminacaquatguer deles conduziria a diminuicdo do valor do
coeficientea, logo conduziria a uma diminuicdo da consistémaiarna que, para o global, apresentou o
valor 0.859 que é revelador de elevada consistémeiana.

Nas escalas relativas a percecdo de justica imiems, distributiva e procedimental da avaliacan d
desempenho verifica-se que todas as correlagfedesfamlas e a eliminacdo de qualquer dos itensuzora

a uma diminui¢cdo dos valores do coeficieatgue se situou entre 0.905 e 0.972, sendo indieadde
elevada consisténcia interna. A Unica excecao a esdlidade é o Ultimo item da dimensdo ‘justica
interacional’, cuja eliminacao provocaria um auroedt alfa para 0.932.

O mesmo ja ndo se verifica na escala relativa kcggéo da justica global da avaliagdo do desempeméno
gual se observaram dois itens com baixa correlégfntotal, concretamente, os itens ‘a atual fa#aefeitos
praticos do SIADAP, como a impossibilidade de vialgbes remuneratorias ou a atribuicdo de préngos d
desempenho, torna este sistema injusto’ (0.132¢pmesidero injusto o sistema de quotas previst@ pel
SIADAP para as classifica¢gdes de desempenho nmiadds’ (0.063). A eliminacdo de qualquer um destes
dois itens ndo levaria a um aumento relevante dsist&ncia interna da escala que é baixa, dado gator

dea se situou nos 0.523.

Na escala relativa a percecao da precisao da e&aldo desempenho, as correlacfes item-total aituiae
entre 0.328 e 0.715 e o valor do coeficiantee o item com correlagéo 0.328 fosse eliminadmten-se-iam
praticamente inalterados e préximos do valor olzskrypara o conjunto dos cinco itens= 0.804) que
revela boa consisténcia interna.

Observamos uma situacdo idéntica para a escaladétlna operacionalizacdo da variavel ‘satisfagio a
avaliacdo do desempenho’, variando as correlagites 8.351 e 0.810 e a eliminacdo de qualquer usn do
itens ndo melhoria de modo acentuado a consisténierma face ao observado para o conjunto dosteas

(0. = 0.887). Este valor revela que esta escala apgestevada consisténcia interna.
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Na escala de referente a motivacéo intrinseca wrses dois itens cuja correlagdo com o total &imfea
0.200, concretamente, os itens ‘prefiro realizar trmbalho que ja sei que posso fazer bem, do que um
trabalho que me obriga a desenvolver novas camesd40.170) e ‘fico mais confortavel quando posso
definir os meus proprios objetivos’ (0.118). No asmib, a presenca destes itens nado prejudica
substancialmente a consisténcia interna da esc&laegqn termos globais, pode ser classificada comag b
sendo o valor do coeficiente 0.834.

Também na escala inerente a motivagdo extrinseamfobservados dois itens em que as correlagde® com
total eram inferiores a 0.200, concretamente, emsit‘desde que possa fazer o que gosto, ndo fico
particularmente preocupado com o que me pagamé63P.® ‘ndo fico muito preocupado com o que 0s
outros pensam do meu trabalho’ (0.189). A elimioagde qualquer destes itens ndo alterava
substancialmente o valor do coeficiente alfa denBach, ou seja, ndo provocava uma alteracdo imperta
na consisténcia interna da escala que pode sedeceda aceitaveb(= 0.742).

Em resumo, e a excecdo da escala relativa a jugtibal que apresentou baixa consisténcia intéodas as
outras revelaram possuir boa ou muito boa consistén consequentemente, podem ser classificagas co
apresentando boa fiabilidade.

5 — Conclusoes

Hoje, mais do que nunca, importa aos dirigentedigntb “saber motivar na incerteza” (Madureira e
Rodrigues, 2006: 168), dada a atual conjunturaagtesfivel que envolve o setor publico no nosso pas
arida situacdo das financas publicas e os constnanips orcamentais dai resultantes; as medidas de
austeridade tomadas pelo atual Executivo a coldleritrise econdmica e financeira e do resgastedaian

do nosso pais peloika; a atual ‘incursédo’ sobre o emprego publico, etc.

O presente estudo contribuiu para uma melhor caengé® da motivacdo no trabalho, no setor publico, p
parte dos administradores, principalmente quanimpgortancia da percecdo de justica e de precisdo da
avaliacdo do desempenho por parte dos avaliadas,cbeno a satisfacdo destes com esta avaliacdo. Para
isso, apresentamos um modelo conceptual, hipotEsasvestigacdo e um instrumento de recolha desdado
valido e fiavel, que passou por um processo deasfento e melhoria, para que outros possam canatrui
sua propria investigacdo no ambito das tematicasas. Assim sendo, existe a possibilidade des este
poderem ser replicados em futuros trabalhos, jatgo® o modelo conceptual como as hip6teses e o
questionario podem ser utilizados noutras pesqujgasvisem a analise do SIADAP enquanto instrumento
de motivacdo para a melhoria do desempenho. Urmaaltessalva: a médio/longo prazo as referéncias a
crise econdémica e financeira ja nao serdo necassagsperemos — e deverao ser eliminadas.

O ambito da sua aplicacdo pode ser ainda maissxteimgindo-nos ao modelo conceptual apresentste,
pode ser transposto para qualquer investigacaoirmita sobre o carater motivacional da avaliagdo do
desempenho no setor publico de qualquer pais.

Estamos cientes de que, como em qualquer outretprdg investigagdo, este trabalho apresenta agjuma
limitacdes. Como primeira destas podemos refegrajagonsisténcia interna da escala relativa aegamcda
justica global da avaliacdo do desempenho’ é Haixa0.523). Além disso existem itens de algumaslasca
com baixa correlacdo item-total, muito embora a gwasenca nao prejudique substancialmente a
consisténcia interna das escalas.

Uma solucdo para este problema serd o refinamemtesdala utilizada para operacionalizar a variavel
‘percecdo da justica global da avaliacdo do deseh@eenquanto os itens com baixa correlacéo itsa-t
podem ser alvo de pequenas reformulagfes. NestdoAm&o se podem excluir as possibilidades (1ade
traducao dos itens (a partir da lingua inglesa}itier algum impacto sobre a sua interpretacéo,) elé2a
exclusdo de determinados itens pertencentes alesréginais, bem como os aditamentos realizados a
expensas proprias, ter alterado os significadoslislesnsdes em analise.

Em resumo, podemos considerar que o propdsito dsstielo € o de construir conhecimento e apadrinhar
investigagdes futuras nesta area. Assim sendotaemos a utilizagdo das ferramentas colocadas agigso

por este trabalho em pesquisas que permitam epggu@econhecimento do SIADAP enquanto ferramenta
motivacional a disposi¢ao dos dirigentes publicosygueses.
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