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Resumo

O presente relatorio de estagio descreve a experiéncia profissional obtida durante o
estagio realizado na Regido de Turismo do Algarve, onde foi possivel acompanhar e
participar em diferentes areas da Gestdo de Recursos Humanos: a avaliagdo de
desempenho, acompanhamento do processo de formacdo, pontualidade e assiduidade,
atualizacdo e manutencdo do cadastro dos trabalhadores, processamento de
remuneracOes, marcacdo de férias e faltas, entre outras diversas tarefas que foram

desenvolvidas ao longo do estagio.

Apresenta ainda dois projetos desenvolvidos na Regido de Turismo do Algarve (RTA):
1) estudo de carater quantitativo que contempla um diagndstico organizacional acerca da
percecdo de justica na avaliagdo de desempenho: através da aplicagdo de um questionario
a 50 colaboradores, procurou observar-se o efeito da percecao de justica organizacional
no contexto de avaliagdo do desempenho sobre o comprometimento organizacional e
sobre a satisfacdo profissional dos colaboradores da RTA. Os resultados mostram que a
justica organizacional e a satisfagdo profissional sdo um preditor significativo do
comprometimento organizacional. Foi ainda objetivo deste estudo, identificar junto dos
colaboradores da RTA, quais os fatores que poderdo influenciar e/ou melhorar a sua
satisfacdo no trabalho; e 2) elaboracdo de um manual de acolhimento: a realizagdo de um
bom processo de acolhimento e integracdo, independentemente da funcdo que o
colaborador desempenhe, é preponderante para 0 seu sucesso no novo local de trabalho
que o acolhe. Desta forma, foi proposto um Manual de Acolhimento adaptado a realidade

da entidade em estudo, com o objetivo de facilitar a integracdo de novos colaboradores.

Palavras-chave: Avaliacdo do desempenho; percecdo de justica; comprometimento

organizacional; satisfacdo profissional; acolhimento e integracéo.
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Abstract

This report describes the professional experience obtained during the curricular internship
developed at Algarve Tourism Board, where it was possible to accompany and participate
in Human Resources Management different areas: performance appraisal, monitoring the
training process, punctuality and attendance, updating and maintaining the registration of
workers, salary processing, vacation and absences registration, among various other tasks

that were developed throughout the internship.

This report presents two projects developed at Algarve Tourism Board (ATB): 1) an
empirical study that contemplates an organizational diagnosis about the perception of
justice in performance appraisal: a questionnaire was applied to 50 employees to observe
the effect of perception of justice in the performance appraisal context about
organizational commitment and job satisfaction of the ATB employees. The results
showed that organizational justice and job satisfaction are a significant predictor of
organizational commitment. To identify, alongside the ATB employees, which factors
could influence and/or improve their job satisfaction was yet another goal of the study;
and 2) elaboration of a reception manual: a good process of reception and integration,
regardless of the role the employee has, is the key for his success. Thus, a reception

manual was proposed, with the goal of facilitating the integration of new employees

Keywords: Performance appraisal; perception of justice; organizational commitment; job

satisfaction; reception and integration
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INTRODUCAO

O presente relatorio constitui o produto final do estigio realizado no ambito do
mestrado em Gestdo de Recursos Humanos na Universidade do Algarve. O estigio
curricular, com a duracgéo de 1260 horas, foi desenvolvido na area dos recursos humanos
da entidade publica Regido de Turismo do Algarve, onde foram desenvolvidas diversas
atividades, algumas articuladas com a temética deste trabalho, nomeadamente o sistema
de avaliacdo nas entidades publicas, o0 SIADAP — Sistema Integrado de Avaliacdo do
Desempenho na Administracdo Publica. Para alem disso, todos os processos afetos aos
recursos humanos foram abordados e aplicados em contexto de trabalho.

Os Recursos Humanos tém sido uma preocupacdo constante na gestdo das
organizagOes. Gerir recursos humanos, manté-los motivados e proporcionar boas
condicdes de trabalho, sdo elementos-chave para garantir niveis de desempenho e
satisfacdo elevados. Estamos atualmente perante varias alteracdes significativas no
mercado de trabalho, entre elas o surgimento de novas fungdes, novos métodos de
trabalho e novas tecnologias (Grant et al., 2010). Neste contexto, as praticas de recursos
humanos permitem, a longo prazo, que uma organizacdo consiga atrair pessoal mais
competente e eficiente, ajudando a manter colaboradores idoneos na organizagao.
Considera-se que as praticas de gestdo de recursos humanos podem gerar resultados com
mais sucesso do que utilizando técnicas individuais. Algumas destas aces passam pela
selecdo, recrutamento, avaliacdo de desempenho, recompensas, planeamento e
progressao de carreira, entre outras; usadas, também, para aumentar a produtividade e o
desempenho dos colaboradores. Desta forma, a avaliacdo de desempenho, sendo uma
parte muito importante da evolucdo de carreira, consiste numa avaliacdo periddica e
regular do desempenho de todos os colaboradores de qualquer organizacdo, com o
objetivo de avaliar as capacidades dos colaboradores para futuro desenvolvimento e
melhoria (Aguinis, 2019; Ehsan, 2018). As dimens0es das praticas de Recursos Humanos
mais utilizadas para melhorar o desempenho e a produtividade dos colaboradores,
incluem: prémios, formacao, gestdo de carreira, bom ambiente de trabalho e perspetivas
de desenvolvimento.

Face a importancia da avaliacdo do desempenho para qualquer organizacédo, foi
realizado um estudo, de caracter quantitativo, com o objetivo principal de proceder a um

diagndstico organizacional sobre atitudes no trabalho, nomeadamente sobre a percegéo



de justica na avaliacdo do desempenho e seus efeitos no comprometimento organizacional
e satisfacdo profissional.

Considerou-se importante também, elaborar um manual de acolhimento para a
Regido de Turismo do Algarve, sendo este o segundo projeto desenvolvido nesta
entidade, que faz igualmente parte deste trabalho. Segundo Rego et al. (2015), considera-
se que o acolhimento e a orientagdo sdo processos indispensaveis para uma integracao
eficaz de novos colaboradores na organizacado, e para a sua familiarizacdo com a cultura
organizacional da empresa. Por conseguinte, o manual de acolhimento € considerado um
instrumento facilitador do processo de integracdo de novos colaboradores numa
organizacao.

Este trabalho estd organizado em trés partes: a primeira parte € constituida pela
caracterizacdo da entidade acolhedora e a respetiva descricdo das tarefas e funcdes
desempenhadas ao longo do decorrer do estagio curricular. Na segunda parte sdo
apresentados os projetos desenvolvidos na entidade acolhedora: 0 manual de acolhimento
e respetivo enquadramento tedrico; e o diagnostico organizacional acerca da percecao de
justica na avaliacdo de desempenho na Regido de Turismo do Algarve, assim como o
respetivo enquadramento tedrico, objetivos e métodos da avaliacdo de desempenho,
gestdo por objetivos, SIADAP, percecdo de justica organizacional e as suas dimensoes,
comprometimento organizacional, satisfacdo profissional, investigacdo empirica e

resultados. Na ultima parte sdo apresentadas as reflexdes finais sobre o estagio realizado.



1.Caracterizacao da Entidade acolhedora
1.1. Regido de Turismo do Algarve

A Regido de Turismo do Algarve, sediada em Faro, foi criada em 1970, através do
Decreto-Lei n°114/70 de 18 de marco, com a missdo de salvaguardar os interesses
turisticos de todos os concelhos do distrito de Faro. Dedica-se a promogéo, animacéo e
informacao turistica de um dos maiores destinos de férias de Portugal, o Algarve.

A histdria deste organismo regional de turismo acompanha a evolucdo do proprio
setor no pais e pode ser contada através das datas, pessoas e dos factos que marcaram o
Algarve nas Gltimas décadas. Com 50 anos ao servi¢o dos algarvios e de uma regido
considerada por diversas vezes o «Melhor Destino de Praia da Europa», a RTA mantém
firme o objetivo da valorizacdo turistica do Algarve no territério nacional e
transfronteirico com Espanha. Segundo o Despacho n.° 8864/2013 que regula os Estatutos
das Entidades Regionais de Turismo do Centro de Portugal, do Alentejo e do Algarve, a
RTA é a Entidade Regional de Turismo do Algarve e é uma pessoa coletiva publica, de

natureza associativa, com autonomia administrativa e financeira.
1.2. Organograma da Entidade

Figura 1.1.

Organograma da Entidade
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1.2.1. Organizacéo Interna

1.2.1.1. Estrutura

A organizacdo interna da RTA € constituida por unidades organicas centrais e postos
de turismo. As unidades organicas centrais estruturam-se num departamento operacional
e num departamento de administracdo geral, 0s quais integram quatro ndcleos.
O apoio técnico-administrativo ao funcionamento dos 6rgaos da entidade é assegurado
exclusivamente pelo departamento de administracdo geral (Despacho n.° 8864/2013,
p.21319).

1.2.1.2. Competéncias dos departamentos

Compete genericamente ao departamento operacional assegurar o desenvolvimento
e a gestdo integrada das atividades tendentes a definicdo estratégica da atividade da RTA,
bem como da componente operacional da mesma, nomeadamente através da dinamizacao
e estruturacdo dos produtos turisticos e da oferta turistica de ambito regional, acdes de
comunicacdo e valorizagdo da marca Algarve, assim como informagdo, promocéo e
animagcdo turistica, a desenvolver no mercado interno alargado, com objetivo de alcancar
0 mais adequado aproveitamento da oferta turistica da area de intervencdo da RTA e ainda
gerir de forma integrada o sistema de gestdo da qualidade (Despacho n.° 8864/2013,
p.21319).

Compete genericamente ao departamento de administragdo geral prestar apoio
técnico-administrativo e juridico as atividades desenvolvidas pelos 6rgédos e servicos da
Regido de Turismo do Algarve garantindo a gestdo dos recursos humanos, coordenar e
superintender nos dominios da atividade administrativa em cumprimento de diretivas e
orientacbes da assembleia geral e do executivo, e compete-lhe também prestar apoio
contabilistico e financeiro a entidade, aos seus servicos e 6rgdos, assegurar a gestdo dos
recursos financeiros e patrimoniais e coordenar e superintender a atividade financeira,
controlar o cumprimento dos planos de atividade, os resultados obtidos e a eficiéncia dos
servicos, e ainda prestar apoio em matérias de relacdes externas e supervisionar a area
das tecnologias de informacgéo (Despacho n°7579/2021, terceira alteracdo aos Estatutos

da Regido de Turismo do Algarve, publicados pelo Despacho n°8864/2013, art.32°, p.31).



1.2.1.3. Nucleos

O Departamento Operacional é constituido por dois nicleos, o Nucleo de
Planeamento, Comunicacao, Imagem e Qualidade, que esta dividido em trés areas: a area
do planeamento, a area da qualidade e a area da comunicacgdo e imagem; e o Nucleo de
Promocdo, Animacdo e Informacéo Turistica dividido, também, em duas areas: area da
informacdo turistica e a &rea da promocdo e animacgdo. Os postos de turismo estdo na
superintendéncia do Departamento Operacional.

Por sua vez, no Departamento da Administracdo Geral estdo compreendidos dois
nacleos: o Nucleo Administrativo, dividido em cinco areas: area dos recursos humanos,
area juridica, area de apoio administrativo, area de expediente e arquivo e &rea dos
servicos gerais; e o Ndcleo Financeiro, dividido, também, em cinco areas: area do
economato, area das compras, area da contabilidade e controlo financeiro e orgcamental,
area da tesouraria e a area do patriménio.

Neste sentido, interessa-nos aprofundar a area dos recursos humanos, uma vez que o
estagio foi realizado neste contexto. Desta forma, serdo explicitadas as competéncias dos

RH num ponto destinado a area dos recursos humanos.

1.3. Missdo e atribuicdes

O art.3° do Despacho n.° 8864/2013 (p.21315) faz referéncia a missao e atribuices
da RTA. Desta forma, a Regido de Turismo do Algarve tem por missdo a valorizacao e o
desenvolvimento das potencialidades turisticas da respetiva area regional de turismo, bem
como a gestdo integrada dos destinos no quadro do desenvolvimento turistico regional,
de acordo com as orientacdes e diretrizes da politica de turismo definida pelo Governo e
os planos plurianuais da administracao central e dos municipios que a integram.

Relativamente as atribuicbes da RTA:

e Colaborar com os 6rgaos da administracao central e local com vista a prossecu¢ado
dos objetivos da politica nacional que for definida para o turismo, designadamente
no contexto do desenvolvimento de marcas e produtos turisticos de ambito
regional e sub-regional e da sua promogdo no mercado interno alargado,
compreendido pelo territorio nacional e transfronteirico com Espanha;

e Definir o plano regional de turismo, em sintonia com a estratégia nacional de

desenvolvimento turistico, e promover a sua implementacao;



Assegurar o levantamento da oferta turistica regional e sub-regional e a sua
permanente atualizacdo, no quadro do registo nacional de turismo, e realizar
estudos de avaliacdo do potencial turistico da respetiva area territorial;

Organizar e difundir informacdo turistica, mantendo e/ou gerindo uma rede de
postos de turismo e de portais de informacéo turistica;

Dinamizar e potenciar os valores e recursos turisticos regionais sub-regionais;
Monitorizar a atividade turistica regional e sub-regional, contribuindo para um
melhor conhecimento integrado do setor;

Assegurar a realizacdo da promocéo da regido, enquanto destino turistico e dos
seus produtos estratégicos, no mercado interno alargado compreendido, pelo

territdrio nacional e transfronteirico com Espanha.

1.4. Area dos Recursos Humanos

Uma vez que o estagio decorreu no &mbito dos Recursos Humanos da RTA, faz

sentido desenvolver, em especial, 0 que € desempenhado nesta area. A area dos Recursos

Humanos dentro da RTA integra-se no Departamento de Administracdo Geral, no Nucleo

Administrativo.

Segundo o art.33%/2.1.1. do Despacho n°7579/2021 (terceira alteracdo aos Estatutos

da Regido de Turismo do Algarve, publicados pelo Despacho n°8864/2013, p.32), a area

dos recursos humanos compete as seguintes fungdes:

Contribuir para a definicdo de politicas e objetivos em matéria de gestdo de
recursos humanos e assegurar a respetiva implementacado e execucao das diretrizes
e deliberacBes, através da promocdo de uma comunicacdo interna eficaz e
eficiente;

Preparar documentacdo orientadora ou regulamentadora de atuagcdes em matérias
relacionadas com gestdo de recursos humanos;

Preparar a elaboracdo do mapa de pessoal anual e orcamentar e gerir as despesas
com pessoal;

Garantir a organizacdo e manutencdo do cadastro de pessoal, bem como o registo
e controlo de assiduidade;

Planear as acOes de aperfeicoamento e formagdo do pessoal com vista a

qualificagdo profissional e individual dos trabalhadores, promover o diagndstico



das necessidades de formacao, a elaboracdo e implementagédo do plano anual de
formagcdo e a avaliagdo da sua eficacia;

Assegurar a organizacdo e gestdo do sistema de avaliacdo dos trabalhadores e
manter os processos organizados e atualizados;

Promover a valorizacdo profissional atenta a motivacdo profissional de cada
trabalhador;

Promover a mobilidade interna atento o respeito pelas areas funcionais que
correspondem as respetivas qualificacBes e categorias profissionais;

Instruir todos os processos referentes a prestacGes sociais dos funcionarios,
nomeadamente os relativos a abonos de familia, ADSE, Caixa Geral de
Aposentac¢des, seguranca social e sindicatos;

Processar 0s vencimentos e respetivos abonos e descontos mensais para
pagamento da area financeira;

Instruir os processos de pedido de junta médica, verificacdo domicilidria de
doenca e pedidos de aposentacdo, bem como todos os processos relativos a
acidentes de servico e doengas profissionais;

Planear e assegurar a organizacdo de acOes relativas a matérias de salde e
seguranca no trabalho;

Assegurar 0 apoio no recrutamento, selegdo e admisséo de pessoal e executar
todas as acGes processuais e técnico-administrativas;

Promover a responsabilizacdo disciplinar nos termos do estatuto respetivo, sem
prejuizo de qualquer outra no foro civil ou criminal;

Elaborar o balanco social;

Proceder ao tratamento estatistico dos processos de gestdo de recursos humanos e
assegurar os reportes obrigatérios as entidades competentes;

Exercer outras funcdes que lhe sejam superiormente determinadas em matéria de

recursos humanos.



2. Atividades e tarefas desempenhadas

2.1. Alteracao da Ficha de Competéncias

Todos o0s anos em que se realiza a avaliacao de desempenho, € enviada uma ficha aos
avaliadores para estes escolherem quais as competéncias que sdo facultativas. Em anos
anteriores, foram escolhidas quatro competéncias obrigatorias e trés facultativas para a
avaliacdo dos técnicos superiores, e trés obrigatorias e quatro facultativas para 0s
assistentes técnicos e para 0s assistentes operacionais, o que se aplicara na AD do presente
biénio (2019/2020).

Quanto aos objetivos, estes sdo definidos unanimemente entre o avaliador e o
avaliado. Em anos anteriores tém sido definidos trés objetivos, mas podem ser definidos
mais, se 0 Conselho Coordenador de Avaliacdo assim o decidir, referente ao proximo
ciclo avaliativo de 2021/2022.

Foram adicionadas a ficha de competéncias j& existente, todas as competéncias
relativas a cada uma das funcBes (Técnico Superior, Assistente Técnico e Assistente
Operacional) para, posteriormente, o superior hierarquico escolher quais as competéncias
que serdo opcionais. Na reunido do CCA sera decidido quais as competéncias
obrigatorias, a sua quantidade e, também, quantas serdo opcionais.

Decidiu-se proceder a esta mudanga devido a um erro de um dos avaliadores no
preenchimento e escolha das competéncias, na Gltima avaliacdo de desempenho. Assim,
foi determinado que seria enviada a ficha com todas as competéncias relativas a cada
funcdo, depois de o CCA decidir quais seriam as competéncias obrigatérias, para facilitar
0 processo de escolha das competéncias facultativas. As competéncias obrigatérias
escolhidas previamente serdo assinaladas no Excel antes de serem enviadas para 0s
respetivos avaliadores.

A ideia foi proceder a alteracdes no ficheiro de Excel que foi entregue inicialmente

a estagiaria, e que o refez de modo a que fosse mais préatico e, ao mesmo tempo mais facil,
inserir as mudancas que foram propostas.
A estagiaria dividiu o ficheiro Excel em duas folhas e separou os objetivos das
competéncias, construindo uma tabela de competéncias que fosse mais pratica e
percetivel, para facilitar a escolha dos avaliadores relativamente as competéncias
facultativas.

Em relagcdo aos objetivos, a estagidria analisou quais as melhorias que seriam
necessarias as tabelas dos objetivos, no entanto, apenas acrescentou a definicdo de cada

um dos objetivos, segundo a Lei 66°B/2007 que regula o SIADAP.



A primeira reunido do Conselho Coordenador de Avaliacéo realizou-se dia 2 de
dezembro de 2020, as 10h.

2.2. Reunido do Conselho Coordenador de Avaliagio

No dia 2 de dezembro de 2020 foi reunido o Conselho Coordenador de Avaliagédo
para iniciar as deliberacdes relativas ao presente periodo de avaliacdo (2019/2020) e ao
préximo periodo de avaliacdo de desempenho na RTA (2021/2022).

Foi discutida a situacdo da avaliacdo dos trabalhadores em teletrabalho e como é que
sera a melhor maneira de avalia-los. E necessario haver indicadores mensuraveis.

Relativamente aos trabalhadores com auséncia prolongada por motivos de doenca,
ha duas hipoteses: ha um requerimento por parte dos trabalhadores a solicitar que seja
relevada a Ultima avaliacdo de desempenho atribuida, ou caso o trabalhador pretender a
alteracdo da sua avaliacdo, tera que requerer avaliacdo realizada pelo CCA, por
ponderacdo curricular.

Quanto aos dirigentes, a avaliacdo sera efetuada por arrastamento da ultima
avaliacdo, ou seja, deve ser relevada a Ultima avaliacdo atribuida.

Quanto a distribuicdo de quotas (art.75° da Lei n° 66-B/2007), ha 82 trabalhadores
em avaliagdo no processo avaliativo de 2019/2020, em que 25% dos trabalhadores
poderdo ter desempenho relevante e 5% poderao ter desempenho excelente. Ou seja, com
arredondamento por excesso, irdo existir até 22 relevantes e 6 excelentes.

J& em relacdo ao ciclo avaliativo de 2021/2022, foi proposto a definicdo de cinco
objetivos por carreira, em vez de os trés que tém vindo a ser a escolha da maioria nos
ultimos ciclos avaliativos, de modo a que a avaliacao seja mais equitativa e justa para 0s
trabalhadores, no caso de haver, por exemplo, algum imprevisto que impeca algum
trabalhador de cumprir algum dos objetivos propostos. No entanto, esta proposta foi
rejeitada pelos membros do CCA, sendo definido que estes poderiam optar entre 3 a 5
objetivos por carreira.

No que diz respeito as competéncias para o ciclo avaliativo de 2021/2022, foi
realizada uma proposta para alterar as competéncias relativas a cada carreira
relativamente aos anos anteriores, no entanto, houve uma contraproposta:

Para 0s técnicos superiores, exceto para quem exerce funcbes nos postos de turismo, foi
definido que as quatro competéncias obrigatdrias seriam as seguintes:

1. Iniciativa e autonomia;

2. Orientacdo para resultados;



3. Orientacdo para o servico publico;

4. Planeamento e Organizacao.

Para os técnicos superiores que exercem fungdes nos postos de turismo, foi definido
que as quatro competéncias obrigatdrias seriam as seguintes:

1. Orientacéo para resultados;

2. Orientacdo para o servi¢o publico;

3. Conhecimentos especializados e experiéncia;

4

Comunicacao.

Para os assistentes técnicos foi definido que as quatro competéncias obrigatorias
seriam as seguintes:

1. Realizacéo e Orientacdo para Resultados;

2. Orientacdo para o Servicgo Publico;

3. Organizagdo e Método de Trabalho;

4. Adaptacao e Melhoria Continua.

Para os assistentes operacionais foi definido que as quatro competéncias obrigatorias
seriam as seguintes:

1. Organizacdo e Metodo de Trabalho;

2. Trabalho de Equipa e Cooperacéo;
3. Orientacdo para a Seguranca;
4

Orientagdo para o Servigo Publico.

Contrariamente aos ciclos avaliativos anteriores foi decidido que, no préximo ciclo
(2021/2022), seriam escolhidas quatro competéncias obrigatorias e trés facultativas para
a avaliacdo de todas as carreiras existentes.

Por ultimo, previa-se a alteracdo da ponderacdo curricular, mas adiou-se a proposta
para a préxima reunido do CCA.

A ponderacdo curricular foi elaborada e implementada aquando da realizagdo do
Regulamento da Avaliacdo de Desempenho da RTA, aprovado pela Assembleia Geral em
2014. O referido regulamento integra o Anexo Il — Critérios para efeitos de avaliagdo por
ponderagdo curricular, no dmbito do Despacho Normativo n.° 4-A/2010, de 8 de

fevereiro. Contudo, na data apenas foi previsto um tipo de avaliagdo por ponderagéo
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curricular, para todos os tipos de carreira, 0 que torna o processo injusto, considerando
que os respetivos graus de complexidade e de exigéncia séo diferentes.

Assim, conquanto para o corrente ano, ainda que tenham de ser aplicados os critérios
aprovados pelo mencionado regulamento, propés-se que, durante o proximo ciclo
avaliativo, sejam revistos o regulamento e os critérios para avaliacdo por ponderagédo
curricular, para que sejam definidos critérios e parametros de avaliacdo para as diferentes

carreiras.

2.2.1. Proposta de modificagdo das ponderages curriculares

Tal como referido anteriormente, foi proposto que se reavaliassem o0s critérios para a
avaliacdo por ponderacdo curricular, pois considerou-se que seria um processo injusto
para individuos com carreiras diferentes, uma vez que se estava a considerar 0s mesmos
critérios e pardmetros para as trés diferentes carreiras. A tarefa de propor uma nova
ponderacao curricular, dentro do possivel e de maneira a que a lei os permita, coube a
estagiaria. Assim, e de modo a tentar fazer uma proposta que fosse aceite, a estagiaria
comecou por fazer uma pesquisa relativamente as ponderac@es curriculares aplicaveis
noutros organismos publicos em Portugal. Desta forma, teve por base para esta
reformulagdo, a ponderagdo curricular utilizada na DGAEP — Dire¢do Geral da
Administracdo e do Emprego Publico, na CCDRC — Comissdo de Coordenacdo e
Desenvolvimento Regional do Centro e na ARSC — Administracdo Regional de Saude do
Centro.

Para além disto, a estagiaria seguiu as normas presentes no Despacho Normativo n°4-
AJ2010, que regula os critérios a aplicar na ponderacdo curricular prevista no art.43° da
Lei n°66-B/2007, de 28 de dezembro, bem como os procedimentos a que a mesma deve
obedecer.

A proposta que foi apresentada foi separar as carreiras e adequar cada um dos pontos
relativos a ponderacdo curricular a carreira em causa. A proposta encontra-se em anexo
(Anexo 1).

2.3. Marcacéao de Férias
De acordo com o art.241° do Codigo de Trabalho (Lei n°7/2009), o trabalhador tem
direito a férias, cujas datas devem ser acordadas entre trabalhador e respetivo empregador.

Caso ndo haja acordo entre as partes, a decisdo cabe ao empregador. O gozo das férias
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pode ser interpolado, no entanto, deve ser sempre respeitado um periodo de gozo de férias
de 10 dias Uteis.

O mapa de férias, com indicacdo do inicio e termo dos periodos de férias de cada
trabalhador, € elaborado até 15 de abril de cada ano. Regra geral, as férias sdo marcadas
de modo a ndo interferir com o desenvolvimento das tarefas e de modo a que seja
assegurado o servico por outro trabalhador. Os mapas de férias sdo aprovados e enviados
para os RH para marcagéo no Sistema de Gestdo Documental — Ambidata e Sistema de
Gestdo de Tempo — Kelio.

Nos termos dos arts. 243° e 244° do Caodigo de Trabalho, os trabalhadores podem
alterar o periodo de férias por motivo relativo ao empregador/empresa ou por motivo
relativo ao trabalhador. Em qualquer um dos casos, os colaboradores comunicam a equipa
de recursos humanos a necessidade dessas alteracdes, através do Ambidata. Nesta
plataforma, é submetido o pedido de alteracéo de férias, passando pelo parecer dos RH e,
de seguida, pelo parecer do superior hierarquico, que pode ou ndo autorizar a alteracao
requerida.

A estagiaria processou a maioria dos pedidos de marcacao e alteracdo de férias

durante o tempo em que decorreu 0 estagio.

2.4. Marcacao de Faltas

A marcacdo e gestdo de faltas na RTA € regida pelo art.133° e seguintes da Lei Geral
do Trabalho em Fungbes Publicas (Lei n°35/2014) e, mais uma vez, o Ambidata é a
plataforma utilizada para a comunicacgéo das faltas e anexo das respetivas justificacoes.

As alineas constituintes do n°2 do art.134° da LTFP compilam uma série de possiveis
faltas justificadas que o trabalhador pode dar. Se houver algum tipo de falta que ndo esteja
prevista neste artigo, cabe ao superior hierarquico decidir se justifica a falta, tendo por
base a fundamentacéo do trabalhador relativa a falta em quest&o.
As faltas sdo registadas no Kelio e no Sistema de Gestdo de Pessoal (SGP).

A estagiaria teve como tarefa processar os pedidos de justificacdo de faltas,
procurando na lei a justificagdo que melhor se adequava e enviar para o superior
hierarquico para parecer final. Posteriormente, registou as faltas nas plataformas acima

referidas.
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2.5. Registo de trabalho suplementar

E considerado trabalho suplementar a prestagdo de trabalho fora do horério de
trabalho. O trabalho suplementar é regulado pelo art.226° do Codigo do Trabalho e pelo
art.162° da LTFP.

Os RH sdo responsaveis por garantir e controlar o integral cumprimento do
estabelecido na legislacdo em vigor, nomeadamente no que diz respeito aos limites
fixados legalmente para a realizagdo de trabalho suplementar, controlo do nimero de
horas e valores, através do registo na aplicacdo informatica de gestdo de pessoal.

Para além disso, cabe aos RH dar um parecer sobre conformidade legal e custos
inerentes e enviar 0 processo para a area de contabilidade, para efeitos de cabimentacéo.

O registo das horas de trabalho extraordinario € efetuado pelo trabalhador, mediante
preenchimento de um formulario especifico para esse efeito. O mesmo formulario
utilizado para indicacao dos tempos de deslocacédo, que ocorre fora do horario normal de
trabalho.

Durante o tempo em que decorreu o estagio, a estagiaria teve como tarefa o registo
do trabalho suplementar nas devidas plataformas e no Excel de controlo das horas de
tempo de deslocacdo e de descanso compensatorio. Teve, também, que dar pareceres

acerca dos possiveis custos e conformidade legal dos registos de trabalho suplementar.

2.6. Alteracao dos horarios dos colaboradores

Por vezes era necessario alterar o tipo de horario dos colaboradores. Para isso utiliza-
se a plataforma Kelio, abrindo-se a ficha pessoal do colaborador, selecionando a op¢éo
“gestdo de tempos,” alterando o horério para o pretendido. Desta forma, a estagiaria teve

como tarefa proceder as alteracdes que fossem necessarias relativas aos horarios.

2.7. Processamento de remuneracdes

O processamento das remuneracoes é efetuado pelos RH e entregue nos servicos da
area financeira até ao dia 8 de cada més. As deducdes ndo obrigatorias sé sao retidas a
pedido escrito do trabalhador, antes do processamento de vencimentos do més a que
respeitam.

E da responsabilidade dos RH o correto apuramento das retencdes do IRS,

apuramento mensal das contribuicGes para a Caixa Geral de Aposentacdes e para a
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Seguranca Social, bem como proceder aos demais descontos, obrigatorios e facultativos,
dos trabalhadores.

O processamento de remuneragOes é efetuado na plataforma Sistema de Gestdo de

Pessoal — SGP e deve obedecer ao seguinte:

e Controlo da assiduidade, a efetuar pelos RH, nos termos do Regulamento do
Horario de Trabalho;

e Os RH rececionam, conferem e processam mensalmente os documentos
normalizados, relativos a abonos e descontos, nomeadamente abonos por trabalho
suplementar e/ou noturno e por deslocacéo em servico;

e Entrega do processamento em papel na &rea financeira para contabilizacéo,
emissdo da autorizacao de pagamento e recolha das assinaturas necessarias para o
efeito;

e Envio de ficheiro eletronico, para a tesouraria, contendo os dados dos
trabalhadores, respetivas contas bancérias e valores a transferir;

¢ No dia do pagamento os RH enviam aos trabalhadores, por correio eletronico, o
recibo do vencimento.

A estagiaria teve como tarefa acompanhar a realizacdo deste processo e, mais tarde,

de proceder ao processamento sob supervisao, para confirmar de que estava tudo correto

e ndo havia erros no processamento.

2.7.1. Encerrar 0 més

Antes de iniciar um novo més de processamentos salariais, € funcdo dos RH encerrar
0 més que passou. Sdo verificadas as horas extraordindrias referentes a esse més para
serem lancadas e pagas no més a seguir. Antes de encerrar o més, a Declaracdo Mensal
de Remuneragc6es dos trabalhadores que s&o beneficiarios da TSU (Taxa Social Unica) é
entregue a Seguranca Social. Assim que este processo estiver concluido, esse més pode
ser encerrado e iniciado 0 més a seguir. Apds iniciar o més, uma das primeiras coisas a
fazer, é entregar a Declaracdo Mensal de Remuneracdes (DMR) relativa ao més anterior,
no site das Financas.

A estagiaria teve como tarefa acompanhar este processo nos primeiros meses e, mais

tarde, fazé-lo autonomamente, mas sob supervisdo, para ndo ocorrer nenhum erro.

14



2.7.2. Entrega dos documentos mensais comprovativos e ficheiros de descontos

Apos o processamento dos salarios, € necessario entregar uma série de documentos
as respetivas entidades, tanto do més anterior, como do més presente. Desta forma, para
além da entrega da TSU e da DMR nas Finangas, é necessario entregar 0s seguintes
documentos/ficheiros: CGA — Caixa Geral de Aposenta¢des, ADSE, Sindicatos, Cofre,
Seguros, SIGO — DGO (Sistema de Informacdo de Gestdo Orgamental — Dire¢do Geral
do Orgamento) e um reporte com o numero de rescisdes e aposentacdes, enviado por
email para o Ministério da Economia.

Desta forma, a estagiaria teve como tarefa acompanhar este processo nos primeiros
meses e, mais tarde, fazé-lo autonomamente, mas sob supervisdo, para ndo ocorrer

nenhum erro.

2.8. Atualizagédo e manutencéo do cadastro dos colaboradores

Os recursos humanos organizam e mantém atualizados os elementos de cadastro de
cada colaborador, designado por processo individual. De cada processo individual deve
constar uma ficha com o resumo dos respetivos dados pessoais e profissionais relevantes,
permanentemente atualizados e sem prejuizo de outras informacbes e documentos
considerados relevantes, em suporte papel e/ou em suporte informatico.

Durante o tempo em que decorreu 0 estagio, a estagiaria teve como tarefa manter
atualizados os elementos do cadastro de cada colaborador e proceder as alteracfes que

fossem necessarias.

2.9. Outras tarefas

- Registo no site da ADSE os pedidos de reembolso — Cabe aos RH o registo dos
pedidos de reembolso no site da ADSE. A estagiaria teve como tarefa fazer o registo
destes pedidos, tanto no site da ADSE, como no préprio sistema.

- Registo dos horarios mensais dos postos de turismo — Todos 0s meses é necessario
registar os horarios dos colaboradores dos postos de turismo nas plataformas Kelio e SGP
e verificar se esta tudo em conformidade. Esta tarefa coube a estagiaria durante os meses
em que decorreu o estagio.

- Redigir oficios — A estagiaria também aprendeu a fazer oficios e, por vezes, quando
eram necessarios, também estavam nas tarefas que esta realizou durante o tempo em que

se realizou o estagio.
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- Inserir no SGP as formacdes realizadas pelos colaboradores — Cabe aos RH fazer o
registo dos Webinares e/ou Formagdes realizados pelos trabalhadores no programa
Sistema de Gestdo de Pessoal. Neste programa € registada a duracdo da
formacéo/webinar, a designacdo da formacéo, a entidade formadora e as datas e que se
realizou a formacao/webinar. A estagiaria teve como tarefa fazer o registo das formacoes
e webinares dos trabalhadores no programa indicado.

- Admisséo de novos colaboradores — Aquando da entrada de um novo trabalhador na
RTA, é necessario criar o cadastro no SGP e registar o0 novo colega no sistema de gestao
de presencas (Kelio). A estagiaria teve como tarefa fazer o registo e admissdo dos novos
trabalhadores.

- Avaliacdo de Desempenho — A avaliacdo de desempenho dos colaboradores da RTA
decorre nos termos da lei e do Regulamento da avaliacdo de desempenho dos
trabalhadores da Regido de Turismo do Algarve. Como entidade publica, o sistema de
avaliacdo utilizado é o SIADAP, mais especificamente, 0 SIADAP 3 que esta destinado
a avaliacdo do desempenho dos trabalhadores da Administracdo Publica.

Os processos de avaliagdo de desempenho sdo registados na aplicacdo informatica
Sistema de Avaliacdo de Desempenho (SAD). As fichas individuais sdo impressas ap0s
conclusdo do processo, assinadas por todas as partes e arquivadas nos processos
individuais.

A estagiaria teve como tarefa inserir as fichas de autoavaliacdo dos trabalhadores na
aplicacdo informatica designada para o efeito. Para além disso inseriu, ha mesma
aplicacdo, os objetivos e competéncias de alguns trabalhadores para o periodo avaliativo
de 2021/2022 (definidos anteriormente pelo avaliador).

Para além das tarefas desenvolvidas, a estagiaria desenvolveu ainda 2 projetos: 1) a
elaboracdo de um manual de acolhimento para a empresa; e 2) um diagndstico
organizacional sobre atitudes no trabalho, nomeadamente com o objetivo de observar a
influncia que a percecdo de justica na avaliacdo do desempenho tem sobre o
comprometimento organizacional e satisfacdo dos colaboradores da RTA. Ainda no
seguimento deste projeto, foi pedido aos colaboradores sugestdes de melhoria tendo em
vista um aumento dos seus niveis de satisfacdo, para apresentacdo de propostas e/ou

praticas que possam ser implementadas pela empresa.
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3.PROJETO 1

MANUAL DE ACOLHIMENTO
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3.1. Introducéo

O manual de acolhimento € considerado um instrumento facilitador do processo de
integracdo de novos colaboradores numa organizacdo. Na perspetiva de Reis (2010), de
um modo geral, o0 manual de acolhimento agrega informacéo sobre a organizacédo, sendo
que 0 seu contetdo varia, pois deve ser elaborado em fungdo da realidade de cada
organizacao. Apesar das diferencas que possam surgir, ha algo que é comum a todos 0s
manuais de acolhimento — s&o apresentados os aspetos fundamentais da organizacéo. Por
vezes, 0s novos colaboradores ja tém uma ideia geral formada com base na informacéo
prestada na entrevista ou divulgada na internet (Rego et al., 2015), porém, isto nédo
dispensa a organizacao da entrega do manual de acolhimento, j& que este permite aclarar
assuntos e esclarecer dividas que podem surgir entretanto.

Considerou-se importante desenvolver um manual de acolhimento para a RTA, pois
era um elemento que estava em falta e que serve de orientacdo para 0s membros recém-
chegados, que muitas vezes podem sentir-se desorientados.

Este manual de acolhimento tem como objetivo facilitar o processo de acolhimento
e integracao de novos colaboradores, oferecendo informacdes sobre o funcionamento da
RTA e as suas valéncias, proporcionando uma imagem o mais proxima possivel desta
entidade, contribuindo para a criagdo de um bom ambiente de trabalho. Este documento
procura criar as melhores condic¢des de integracdo aos novos trabalhadores para que estes
se identifiguem o mais rapidamente possivel com a cultura da RTA e se sintam membros
ativos desta entidade, bem como para contribuir para um bom desempenho

socioprofissional.

3.2. Estado da Arte

3.2.1. Acolhimento e integracdo de novos colaboradores

Segundo Rego et al. (2015), considera-se que o acolhimento e a orientacdo sao
processos indispensaveis para uma integracdo eficaz de novos colaboradores na
organizacdo, e para a sua familiarizacdo com a cultura organizacional da empresa. O
processo de acolhimento e integracdo tem inicio ainda na fase de recrutamento e selecéo,
qguando o candidato pretende provar as suas potencialidades e competéncias perante o
recrutador e este, por sua vez, apresenta as caracteristicas alusivas a fungdo a qual o
concorrente se esta a candidatar, mas, também, as carateristicas da propria organizagédo
(Duarte et al., 2006).
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Este conceito tem vindo a ser cada vez mais estudado por diversos autores, sendo
geralmente entendido como um processo de rece¢do de um novo trabalhador numa
organizagao, em que os dirigentes/superiores devem transmitir aos novos colaboradores
as expetativas esperadas relativas ao seu desempenho, assim como auxilia-los no processo
de ajustamento a organizacdo (Amaro, 2016; Gomes et al., 2010; Mendrico, 2016).

Na perspetiva de Araljo e colegas (2016), é importante e necessario dar a conhecer
aos novos colaboradores de uma organizagdo a cultura, valores e ambiente
organizacionais e disponibilizar-lhes a informacdo necessaria para 0 sucesso da sua
integracdo e desenvolvimento das competéncias que lhes foram atribuidas relativas a
nova funcao.

Bauer (2011) considera que, para que haja sucesso na integracdo e no acolhimento
de novos trabalhadores, € necessario que sejam cumpridos alguns pontos importantes.
Este autor salienta quatro pontos essenciais para uma integracdo eficaz de novos
trabalhadores, que séo os seguintes: o novo trabalhador deve sentir-se autoeficaz na
realizacdo das tarefas; a informacéo sobre a organizacdo e as suas funcdes devem ser
passadas de forma clara, assim com a cultura, os valores e 0s objetivos da mesma e a
organizacdo deve ser capaz de desenvolver um ambiente de trabalho e social agradavel
para 0 novo colaborador (Bauer, 2011).

Podemos considerar que existem duas etapas associadas a integracao e orientacao: a
orientacao formal, que “resulta de agdes intencionais/programadas levadas a cabo pela
organizagdo”; e a orientacdao informal, que “resulta das interagdes quotidianas entre o
recém-chegado e os restantes membros da organizacdo” (Rego et al., 2015, p.351).
Assim, € necessario que ambas as etapas sejam sempre conciliadas, no sentido de permitir
que o colaborador crie e desenvolva relagbes sociais com os pares e, também muito
importante, com 0s seus superiores.

Na opinido de Rego et al. (2015, p.351), este mecanismo ajuda o trabalhador “a lidar
com a incerteza e a ansiedade, facultando-lhe meios de obtencdo de informacéo
importante, transmitindo-lhe um sinal de apoio social e criando condi¢fes de cooperacao
que podem ser de grande utilidade para a execucdo das fungdes organizacionais.”

Bauer (2011) considera que uma abordagem mais formal podera produzir resultados
mais eficazes, uma vez que estimula a implementacdo de programas que instruem o0s
novos colaboradores a desempenhar a sua funcdo, quais as normas da empresa e como
devem ter um comportamento adequado dentro da organizagdo, tanto com os colegas,

COmo com oS superiores.
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Desta forma, Mendrico (2016) considera que o processo de acolhimento e integracéo
de um novo membro numa organizagdo, pode ser visto como um processo complexo e
demorado. O facto de cada pessoa ser Unica e cada funcdo ter a sua maneira de ser
realizada, faz com que o processo de acolhimento seja muito variavel e efetuado de

maneiras diferentes por individuos diferentes.

3.2.2. Programas de orientacéo ou integracao inicial

Relativamente a duracéo e a adequacdo dos programas de orientacdo, Rego et al.
(2015) consideram que a duracdo pode ser varidvel e ha organizagdes que optam por ter
diferentes programas de orientacdo para diferentes funcgdes.

Na perspetiva de Anthony e colegas (1993), um programa de acolhimento inicial
devera ser ajustado a especificidade da funcdo que o novo elemento ira desempenhar.
Tendo isto em conta, 0S mesmos autores atentam aos seguintes passos que se devem ter
em conta aquando da elaboragédo de um plano de orientacao:

e Facultar apenas a informacdo necessaria no primeiro dia do novo colaborador,

reservando a restante para os dias/semanas posteriores;

e A orientacdo do novo colaborador devera ser iniciada pelo superior hierarquico
através de uma breve reunido informal. Segundo os mesmos autores, esta
iniciativa engloba duas grandes vantagens: sugere que o superior € alguém junto
de quem se pode expor diavidas, pedidos de orientacéo e preocupaces; e enfatiza
a importéncia da pontualidade;

e O novo colaborador devera ser levado a conciliar a informacao que Ihe foi passada
com elementos relacionais, ou seja, conversar com figuras relevantes da
organizacao, tendo a oportunidade de compreender que a organizagao € composta
pelos individuos que la trabalham e ndo apenas por regras e equipamentos;

e A organizacdo deve autorizar que um membro mais experiente faculte aos novos
colaboradores um glossario com termos especificos da organizacdo, permitindo
que o novo colaborador fique familiarizado com a cultura e valores da empresa;

e Por fim, a organizagéo deve disponibilizar um colaborador que auxilie o recém-
chegado, para o poder acompanhar e ajudar no que for necessario nas primeiras

semanas de adaptacéo, procurando que as suas personalidades sejam compativeis.
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3.2.3. Programas de acolhimento

Como jé se verificou anteriormente, um programa de acolhimento pretende orientar
0s novos colaboradores e facultar uma melhor integracdo na empresa. Este programa deve
ser planeado cuidadosamente de maneira a que o novo colaborador se sinta apoiado e
menos ansioso com o inicio de uma nova etapa (Caetano & Vala, 2002).

Relativamente a duracdo do programa de acolhimento, depende da quantidade de
informacdo e da intensidade de socializagdo que a propria organizacdo quer transmitir ao
novo colaborador. Na literatura, ha autores que defendem que estes programas devem
durar entre um a cinco dias (Almeida, 2014) ou, por outro lado, outros consideram que
entre uma a duas semanas é o tempo ideal para a realizagdo dos programas de acolhimento
(Cunha et al. 2016).

Seguindo o pensamento de Pinto (2014), o facto de uma organizacao ja possuir um
programa de integracdo, demonstra que pensa nos seus colaboradores e quer o melhor
para estes, acabando por se destacar das outras, causando uma boa impressdo, desde
inicio, aos novos colaboradores. Ter um programa de integracao significa que os recém-
chegados ndo vao ser “abandonados” nos primeiros dias de trabalho.

A eficiéncia do acolhimento e a integracdo dos novos colaboradores vai depender,
em grande parte, da maneira como o programa de integracdo é planeado/delineado e
concretizado, assim como “grau de envolvimento dos colaboradores mais antigos na sua

efetiva implementagdo” (Pinto, 2014, p.15).

3.2.4. Manual de acolhimento

“Facultar os documentos fundamentais sobre a vida da empresa e as respetivas
politicas € uma das a¢des mais importantes no acolhimento de um novo colaborador”
(Rego et al., 2015, p.353). Na perspetiva de Pinto (2014), o manual de acolhimento é um
elemento simplificador da integracdo do recém-chegado a organizacdo e ao meio
profissional a que vai pertencer. O manual de acolhimento deve ser um documento
composto pela organizacdo ou empresa, acessivel a qualquer leitor, que deve conter as
informagdes e documentos necessarios que 0 novo colaborador devera assimilar sobre a
organizacdo onde iniciou funcGes. A disponibilizacdo de um manual de acolhimento é
uma das ag0es mais importantes no momento do acolhimento de um novo membro
(Cunhaetal., 2016).

Esta ferramenta é considerada um instrumento fundamental do processo de

acolhimento, integracéo e socializa¢do dos novos colaboradores de uma organizacao, no
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sentido em que facilita este processo (Almeida, 2014). Neste sentido, este documento
devera ser de leitura acessivel e de facil compreensdo, ndo devendo ser demasiado
exaustivo e descritivo. Os seus contetdos deverdo ir de encontro aos objetivos e as
caracteristicas da organizacdo, bem como ao setor de atividade em que o individuo se vai
enquadrar.

Segundo Pinto (2014, p.47), “deve existir um equilibrio entre quantidade e pertinéncia da
informacao incluida no manual.”

Neste sentido, € fundamental que a organizacdo tenha a disposicdo dos novos
colaboradores um conjunto de documentos que contenha as informacGes mais
importantes relativas a empresa e a maneira como esta opera.

Este conjunto de informacGes poderd ser um manual de acolhimento, que também pode
ser visto como um documento destinado a facultar informacdes aos novos colaboradores
relativamente a organizacao.

Na perspetiva de Rego e colegas (2015, p.354), estes sdo alguns dos elementos mais
relevantes que devem constar neste conjunto de documentos/informagdes:

e Mensagem do responsavel maximo da organizacao;

e Organograma da organizacgéo;

e Produtos e servigos da organizacao;

e Mapa da fabrica/departamentos/edificios;

e Termos chave da industria, organizacéo, ou da fun¢éo;

e Cadigo de ética da organizacao;

e Copia do manual de politicas da organizacao;

e Copia da descrigdo e dos objetivos da funcao;

e Mapa de férias;

¢ Plano de compensacdo e outros beneficios (seguros, assisténcia médica, plano de
pensdes, bonus, etc.);

e Programa de formacéo da organizacao;

e Informacdo sobre o plano de carreiras;

e Procedimentos de segurancga e emergéncia;

e Lista telefonica e eletronica interna.

Para além destes elementos, um manual de acolhimento também podera incluir:

e Introdugdo com uma mensagem de boas vindas;
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e Breve histdria da organizacao;

e A organica, finalidade e objetivos das diferentes areas funcionais da empresa;

e Formalidades burocraticas relacionadas com a admisséo dos colaboradores e com
a vida subsequente dos mesmos na empresa (por exemplo, formulérios a
preencher, documentos a apresentar, exames médicos, etc.);

¢ Relacdes individuais e coletivas de trabalho, nomeadamente ao nivel dos direitos,
deveres e garantias, envolvendo questdes como a duracgéo do trabalho, as faltas e
as férias, etc.;

e Principios e diretrizes do sistema de remuneracgdes, revisdes e atualizagoes,
subsidios e regalias sociais;

e Politica de formacédo e de valorizacdo profissional e de carreira, salientando-se
hipoteses evolutivas, esquemas e critérios de avaliacdo de desempenho (Sousa et
al., 2006).

Os topicos constituintes do manual de acolhimento devem adequar-se a organizacao
em causa. Outro aspeto a ter em consideracdo € a forma de escrita e a linguagem utilizada,
visto que, por vezes, surgem nas empresas colaboradores com diferentes habilitagdes
literarias (Martinho, 2015).

Na opinido de Rego e colegas (2015), ndo deve ser fornecida uma quantidade
excessiva de informacdo no primeiro dia em que o colaborador comeca a exercer fungdes,
esta deve ser disponibilizada ao longo do tempo, nas primeiras semanas, para que 0
processo de aprendizagem e apreensdo da informacao seja mais eficaz.

Rego e colaboradores (2015) e Cunha e colegas (2016) defendem que ter um
documento que compile todas as informacgdes mais relevantes relativas a organizacao,
tem diversas vantagens, nomeadamente: a facilidade da inser¢cdo do individuo na
organizacao; aceleracao da sua adaptacdo a organizacao; evita-se o desperdicio de tempo;
previne a ocorréncia de comportamentos indesejados; impede que o novo colaborador se
comporte de determinadas maneiras, alegando que ndo tem conhecimento dos
procedimentos e normas vigentes na organizacao; e a melhor gestdo do tempo.

O manual de acolhimento deve ser colocado a disposicao de todos os recém-chegados
a empresa, sendo uma forma eficaz de esta proporcionar as informagdes que fazem parte

e facilitam a integragdo do novo membro da equipa, assim como “as suas politicas,
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estrutura e funcionamento, devidamente enquadrados nos objetivos gerais da instituicdo
e nas suas areas estratégicas de atuagdo” (Pinto, 2014, p.79).

Desta forma, o0 manual de acolhimento deve ser entregue ao novo colaborador no
primeiro dia em que inicia fun¢bes na organizacdo e deve ser da responsabilidade do
diretor de recursos humanos receber o novo colaborador e entregar o manual de
acolhimento (Pinto, 2014).

Vidal (2020) reconhece que a criagdo de um manual de acolhimento é uma
ferramenta proveitosa a ser utilizada pelas organizacbes nos seus programas de
acolhimento e integracdo formais, que pode ser concedido aos recém-chegados tanto em
papel, como em formato eletronico.

Pinto (2014) salienta que é de extrema importancia que 0os membros que ja sdo
constituintes da organizacédo tenham o dever de fazer com que 0 novo membro da equipa
se sinta integrado, nomeadamente quando se trata do primeiro emprego “pois neste caso
0s niveis de ansiedade sdo, a partida, mais elevados, ndo s6 pelo desconhecimento do
funcionamento da organizagdo, como também pela falta de experiéncia profissional”

(Pinto, 2014, p.49).

3.2.5. Realizacdo do manual de acolhimento para a RTA

O Manual de Acolhimento em anexo (Anexo 3) foi elaborado e adaptado para esta
entidade, tendo sempre em conta as caracteristicas da RTA enquanto entidade
empregadora publica da administracdo local, cujo mapa de pessoal é constituido por 92
trabalhadores, sendo o Gltimo balanco social referente ao ano de 2020.

Foi elaborado um manual de acolhimento que corresponde as necessidades dos
membros mais recentes da entidade, adaptado as novas gerac6es, como forma de suporte
para uma nova realidade, tendo sempre em conta que a maior parte destes individuos
podera nunca ter tido experiéncias de trabalho em entidades publicas, o que também ¢
fator determinante na sua integracao.

Este documento devera ser disponibilizado através do Sistema de Gestdo Documental
— Ambidata, o qual s6 os trabalhadores da RTA tém acesso através de login. Caso 0
trabalhador ndo se adapte ao uso do documento no seu formato eletrénico, podera sempre
imprimi-lo e dar-lhe uso em formato de papel, sendo que, nestes casos, devera haver o
apoio por parte dos colegas ou chefias para possibilitar 0 acesso e a impressao dos

diplomas legais e outros documentos, que sdo sugeridos no manual, através de link direto.
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4. PROJETO 2

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL: ATITUDES NO TRABALHO -
PERCECAO DE JUSTICA NA AVALIACAO DO DESEMPENHO: EFEITO NO
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E SATISFACAO
PROFISSIONAL
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4.1. Introducao

Assistimos atualmente a vérias alteracdes significativas no mercado de trabalho,
entre elas o surgimento de novas fungdes, novos métodos de trabalho e novas tecnologias
(Grant et al., 2010). Neste contexto, as praticas de recursos humanos permitem, a longo
prazo, que uma organizacgao consiga atrair pessoal mais competente e eficiente, ajudando
a manter colaboradores idéneos na organizagdo. Considera-se que as préaticas de gestao
de recursos humanos podem gerar resultados com mais sucesso do que utilizando técnicas
individuais. Algumas destas acfes passam pela selecdo, recrutamento, avaliacdo de
desempenho, recompensas, planeamento e progressdo de carreira, entre outras; usadas,
também, para aumentar a produtividade e o desempenho dos colaboradores (Ehsan,
2018). As dimensdes das praticas de Recursos Humanos mais utilizadas para melhorar o
desempenho e a produtividade dos colaboradores, incluem: prémios, formacao, gestdo de
carreira, bom ambiente de trabalho e perspetivas de desenvolvimento.

As préticas de recursos humanos tém que ser eficazes no sentido em que devem
atingir objetivos organizacionais especificos, sendo igualmente importante ter nog¢éo do
impacto que as praticas de recursos humanos tém em todo e qualquer objetivo
organizacional de cada empresa (Ehsan, 2018). E suposto os colaboradores estarem
conscientes dos varios procedimentos, que devem ser claros e aceitaveis, e que a
informagdo seja passada de forma correta e clara. Os colaboradores deverdo estar
familiarizados com as medidas e procedimentos utilizados para a avaliacdo, recompensas
ou progressdo na carreira. Assim sendo, praticas abrangentes de recursos humanos tém
que conter um desempenho distinto e razoavel, um esquema de incentivo e gestdo de
carreira (Ehsan, 2018). Desta forma, a avaliacdo de desempenho, sendo uma parte crucial
da evolucéo de carreira, consiste numa avaliacdo periddica e regular do desempenho de
todos os colaboradores de qualquer organizacdo, com o objetivo de avaliar as capacidades
dos colaboradores para futuro desenvolvimento e melhoria (Aguinis, 2019; Ehsan, 2018).

A avaliacdo de desempenho tem sido considerada um dos instrumentos fundamentais
para uma organizacdo, proporcionando informacdo valiosa no que toca a tomada de
decisdes e/ou escolhas relativamente aos diferentes angulos de cada trabalhador, mas ndo
se limitando a sua devida promog¢&o e/ou aumentos salariais, entre outros. Ehsan (2018)
considera que uma organizacdo que nao tenha qualquer tipo de avaliacdo formal de
desempenho ou sistema de gestdo em vigor, ndo tem visdo para o seu proprio futuro. A
avaliacdo de desempenho é a parte da gestdo de recursos humanos que € utilizada para

determinar se os colaboradores estdo a desempenhar o seu trabalho de maneira eficiente
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(Ehsan, 2018). Varios autores consideram que a avaliacdo de desempenho pode ser usada
para calibrar, motivar e recompensar/premiar os melhores desempenhos. Isto ajuda a
analisar o aproveitamento dos colaboradores, mas também, a avaliar as suas contribuigdes
para o alcance e realizacdo dos objetivos globais da organizacéo.

Face a importancia da avaliacdo do desempenho para qualquer organizacéo, este
estudo, de caracter quantitativo, tem como objetivo principal proceder a um diagnostico
organizacional sobre atitudes no trabalho, nomeadamente sobre a percecdo de justica na
avaliacdo do desempenho. Assim, € expectdvel que a percecdo de justica dos
colaboradores face a implementacdo e condugédo dos processos de avaliacdo, tenha um
Impacto no seu comprometimento organizacional e consequentemente na sua satisfagéo.
Deste modo, este estudo objetiva: 1) observar o efeito da percecdo de justica
organizacional no contexto de avaliagdo do desempenho sobre o comprometimento
organizacional e sobre a satisfacdo profissional dos colaboradores da RTA; 2) observar o
efeito mediador da satisfacdo profissional na relagdo entre percecdo de justica e
comprometimento organizacional; e 3) identificar junto dos colaboradores, sugestfes de
melhoria tendo em vista 0 aumento dos niveis de satisfacdo, e proceder a elaboracdo de

propostas de melhorias/préaticas que possam ser implementadas pela empresa.
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4.2. Estado da Arte

4.2.1. Avaliacdo de Desempenho

O tema da avaliacdo de desempenho tem sido investigado e estudado ao longo de
varias décadas, continuando a ser um foco de interesse tanto para os investigadores desta
area, como para os gestores de recursos humanos (Sotomayor, 2007; DeNisi & Murphy,
2017). Recentemente, também o interesse na gestdo de desempenho tem vindo a crescer.
Os dois conceitos estdo, claramente, relacionados, no entanto, ndo séo similares. A
avaliacdo de desempenho refere-se a um processo formal, que ocorre pouco
frequentemente, em que os trabalhadores sdo avaliados por um avaliador (normalmente
o superior hierarquico), que classifica o desempenho do trabalhador juntamente com um
determinado conjunto de dimensdes, atribui uma pontuacdo a essa avaliacdo e, em
seguida, informa o empregado da sua classificacdo final (DeNisi & Murphy, 2017). Por
outro lado, a gestdo de desempenho refere-se a grande variedade de atividades, politicas,
procedimentos e intervengdes destinadas a ajudar os colaboradores a melhorar o seu
desempenho. O sistema de gestdo de desempenho comeca com a avaliacdo de
desempenho, uma vez que estes procedimentos sdo direcionados para a melhoria do
desempenho individual de cada individuo (DeNisi & Murphy, 2017).

N&o obstante dos varios anos de pesquisa e investigacdo e da prépria evolucao do
conceito, o processo da avaliacdo de desempenho ainda é temido pelos avaliados e
considerado, tanto pelos avaliados, como pelos avaliadores, um procedimento
“desmotivador, penoso e, muitas vezes, ndo revelador do real desempenho dos
trabalhadores” (Sotomayor, 2007, p.88).

Num primeiro momento e na perspetiva de Bergamini (1981), a avaliacdo de
desempenho pode ser definida como “a avaliagdo de um subordinado quanto a sua
capacidade para o trabalho, tendo em vista as suas aptidGes e demais caracteristicas
pessoais” (p.41). Por outro lado, Chiavenato (2009, p. 247) considera que a avaliacdo de
desempenho “é uma apreciagdo sisteméatica do desempenho de cada pessoa no cargo e 0
seu potencial de desenvolvimento futuro.” Para este autor, a avaliacdo deve ser um
processo para apreciar e qualificar o trabalho, o valor, a primazia e as qualidades de um
individuo. Rocha (2010, p.189) acrescenta que esta apreciagdo deve ser “suportada na
andlise objetiva do comportamento do homem no trabalho e comunicagdo ao mesmo do
resultado da avaliagdo”. Caetano e Vala (2007, p. 360) definem avaliacéo de desempenho
como “um sistema formal e sistematico que permite apreciar o trabalho desenvolvido

pelos colaboradores de uma organizacao”.
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A definicdo de avaliacdo de desempenho varia de autor para autor, no entanto, ha
algumas ideias que s&o comuns em todas as defini¢des, nomeadamente: “observacio do
comportamento a medir, medicdo do comportamento, e comunicagdo do resultado, de
forma a incentivar e motivar o trabalhador” (Rocha, 2010, p.189).

Hoje em dia € inevitavel que uma organizacdo ou um servico facam a avalia¢do dos
seus trabalhadores quanto ao seu desempenho. O uso constante da avaliagdo de
desempenho pode ter um efeito psicolégico muito elevado, uma vez que influencia o
comportamento dos individuos e estimula o desejo de aperfeicoarem as suas qualificacdes
profissionais (Dantas & Rocha, 2007). Por conseguinte, a avaliacdo e gestdo do
desempenho, sdo ferramentas fundamentais no desenvolvimento dos trabalhadores, na
cultura da organizacdo e na melhoria da qualidade dos servigos.

No entanto, tendo em conta que a avaliacdo de desempenho pode ser um processo
muito burocratico e complexo e que pode dar aso a mas interpretacbes e,
consequentemente, repercussGes negativas para o avaliado, é necessario que haja um
cuidado redobrado e que a avaliacdo de desempenho seja um processo 0 mais objetivo
possivel, em que haja uma correta utilizacdo do método de avaliacdo e uma uniformizacao
de procedimentos (Paiva, 2011).

Na perspetiva de Wilson (2002), os investigadores encontram um impasse: é facto
que as empresas tém que conduzir um processo de avaliagdo aos seus trabalhadores, no
entanto, se houver falhas ou erros que fagam com que este processo seja orientado
erroneamente, acaba por ser um processo desencorajador para ambos, avaliadores e
avaliados (Sotomayor, 2007). Varios autores consideram que este processo tem que ser
conduzido de forma mais justa, para se evitar este dilema (Camara et al., 2003; Erdogan
etal., 2001; Ivancevich, 2001). Deste modo, é da opinido geral entre os autores que apesar
dos sistemas de avaliacdo serem extremamente Uteis, podem apresentar falhas, entre as
quais: a) os padrdes de avaliacdo de desempenho ndo sdo claros (lvancevich, 2001;
Wilson, 2002); b) falta de objetivos previamente definidos (Ivancevich, 2001); c¢) os
avaliadores distorcem e manipulam as avalia¢6es (Ivancevich, 2001; Mondy et al., 2002;
Wilson, 2002); d) falta de formacdo/preparacdo dos gestores para conduzirem as
avaliacdes (Ivancevich, 2001; Mondy et al., 2002); e) dificuldades na operacionalizagéo
dos sistemas de avaliacéo (Ivancevich, 2001).

Do ponto de vista de Sotomayor (2007), “os problemas detetados (na avalia¢ao de
desempenho) podem ser enquadrados dentro de um corpo tedrico mais vasto: a justica

organizacional” (p.88), da qual falaremos mais a frente.
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4.2.1.1. Objetivos da Avaliagdo de Desempenho

A constante evolucdo e consequente globalizagcdo do mundo, obriga as organizagdes
a adaptarem-se as novas realidades. Na atualidade, as organizagBes preocupam-se e
focam-se em aspetos como analisar a quantidade e qualidade da realizacdo dos seus
funcionarios e identificando os seus pontos fracos, para que se possam tentar corrigir e
melhorar, de modo a potencializar o seu futuro, tanto na organizagdo, como na sua vida
em geral (Chiavenato, 1995). Na perspetiva de Caetano e Vala (2007), as organizagoes
tém objetivos estabelecidos que pretendem atingir ao implementarem um sistema de
avaliacdo. Jacobs e colegas (1980) defendem que s se consegue uma compreensdo total
do sistema de avaliagdo de desempenho se se entender quais sé@o 0s objetivos que a
organizacédo pretende atingir com esse sistema. Do ponto de vista de Chiavenato (2009),
a avaliacdo de desempenho deve ser uma ferramenta para ajudar a melhorar os resultados
dos recursos humanos de uma organizacéo.

Ja& McGregor (1957) considera que as organizacdes implementam sistemas de
avaliacdo com vista a alcancar trés principais objetivos, dois direcionados para o
individuo e um direcionado para a organizacdo. Ao nivel da organizacdo, considera que
a avaliacdo de desempenho auxilia nas decisdes administrativas. Por outro lado, ao nivel
do individuo, possibilita que o avaliado tenha conhecimento da apreciacdo que é feita
acerca do seu desempenho permitindo, também, que o avaliador oriente o trabalhador no
seu percurso profissional.

No entanto, parece ndo haver consenso na literatura relativamente as potencialidades
e finalidades da avaliacdo de desempenho. Interessa-nos, contudo, estudar os autores que
defendem que a avaliagdo de desempenho é um instrumento essencial para as
organizagOes no que toca a Gestdo de Recursos Humanos. Caetano (1996, p.167), refere
que:

A avaliacdo do desempenho é muito importante na Gestdo de Recursos

Humanos, uma vez que tem influéncia direta no que se refere ao processo de

controlo do desempenho e uma influéncia indireta através da ligacdo com o

recrutamento, a selecdo, formacdo e desenvolvimento profissional,

remuneracdo e promocao e até saida dos trabalhadores.

Caetano (1996) acredita que os objetivos da avaliacdo de desempenho podem ser
integrados em trés categorias: 0s objetivos que visam a manutencdo da organizagdo; 0s

objetivos que visam o desenvolvimento individual do colaborador; e os objetivos
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centrados na gestdo de recompensas. Bilhim (2006), considera que a avaliacdo de
desempenho pode ter duas fungfes principais: administrativa e de desenvolvimento.
Neste sentido, a vertente administrativa prende-se com a utilidade dos resultados da
avaliacdo, tais como a remuneracdo e a promoc¢do. Por outro lado, a vertente de
desenvolvimento de potencial liga-se a formacédo destinada a aumentar as competéncias
do trabalhador.

Para Chiavenato (1995; 2009) h& trés objetivos fundamentais da avaliacdo do

desempenho:

e Permitir condi¢cdes de medicdo do potencial humano no sentido de determinar
sua plena aplicacéo;

e Permitir o tratamento dos recursos humanos como importante vantagem
competitiva da organizacdo e cuja produtividade pode ser desenvolvida,
dependendo, obviamente, da forma de administracéo;

e Fornecer oportunidades de crescimento e condigdes de efetiva participagdo a
todos os membros da organizacgdo, tendo em vista, de um lado, os objetivos
organizacionais e, de outro, os objetivos individuais (Chiavenato, 2009, p.252).

Segundo Austin e colegas (1991), as relacdes que se estabelecem, como
consequéncia dos objetivos que cada uma das partes tenta atingir, vdo afetar os
comportamentos dos outros intervenientes e, desta forma, a eficacia do sistema de

avaliacdo.

4.2.2. Métodos de Avaliacdo de Desempenho

Quando falamos em métodos de avaliacdo de desempenho, podemos verificar que,
para além de existir uma panoplia de instrumentos que permitem avaliar eficazmente,
cada autor considera diferentes métodos como 0s mais importantes. Segundo Chiavenato
(2009), os métodos de avaliacdo tradicionais surgiram devido a dificuldade que se
verificou, dentro das organizagdes, em avaliar o “desempenho contingente” (p. 253) dos
individuos integrantes nas empresas. Os métodos de avaliacdo variam de organizagdo
para organizacdo, consoante as necessidades verificadas, “o nivel hierarquico e as areas
de alocagdo do pessoal” (p. 253).

Dantas e Rocha (2007) consideram que, apesar de existirem diversos métodos de

avaliacdo de desempenho, os sistemas de avaliacdo tradicionais baseavam-se nas
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caracteristicas individuais dos trabalhadores, acabando por ndo serem eficazes para
cumprir com os objetivos para que foram construidos. Desta forma, foram surgindo
instrumentos de avaliacdo que tentassem superar as deficiéncias dos anteriores, no
entanto, na perspetiva de Caetano (1996), ainda néo se conseguiu criar nenhum que fosse
totalmente livre de lacunas.

Cada organizagdo deve estruturar 0 seu sistema de avaliagdo de desempenho
adequando-o as caracteristicas dos individuos que vao ser avaliados ou poderdo utilizar
um ou mais sistemas de avaliacdo ja existentes (Chiavenato, 2009). Desta forma, “a
avaliacdo de desempenho é um meio, método ou ferramenta, mas ndo um fim em si
mesmo” (Chiavenato, 2009, p. 253). Por conseguinte e segundo Chiavenato (2009), os
métodos tradicionais de avaliacdo de desempenho sdo 0s seguintes:

e Maétodo das escalas graficas;

e Método da escolha forcada;

e Método da pesquisa de campo;

e Método dos incidentes criticos;

e Métodos mistos.

Ja Caetano e Vala (2007) dividem os métodos de avaliacdo em quatro grandes
grupos:

e Abordagens centradas na personalidade (das quais fazem parte as escalas
ancoradas em tracos);

e Abordagens centradas nos comportamentos (das quais fazem parte os incidentes
criticos, as escalas de escolha forcada e as escalas ancoradas em comportamentos);

e Abordagens centradas na comparagdo com outros (das quais fazem parte a
ordenacéo simples);

e Abordagens centradas nos resultados (das quais fazem parte a gestdo por

objetivos).

4.2.3. Gestao por Objetivos
Considerou-se especialmente importante desenvolver o método da gestdo por
objetivos pelo facto de estar intrinsecamente ligado ao surgimento do Sistema Integrado

de Avaliagdo do Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP).
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O meétodo da gestao por objetivos foi desenvolvido por Drucker (1954), com base na
adocdo de um sistema de gestdo radicado num conjunto de indicadores, e como prioridade
0 cumprimento de metas pré-definidas (Drucker, 1995). Este método compara 0s
resultados do desempenho do individuo e compara-0s com 0s objetivos previamente
definidos (Caetano & Vala, 2007).

Quando falamos nas vantagens do método da gestdo por objetivos, considera-se que
permite ao individuo analisar o seu desempenho e ter a oportunidade de melhora-lo ao
longo do tempo (De Cenzo & Robbins, 1996).

Os mesmos autores consideram, ainda, que uma das desvantagens deste método de
avaliacdo de desempenho, prende-se com a defini¢do clara dos objetivos, pois tal como
defendem, estes devem ser alcancaveis, verificaveis e mensuraveis e ha uma dificuldade
muito visivel em conseguir definir os objetivos. Por outro lado, a avaliacdo dos préprios
objetivos também pode tornar-se um problema, uma vez que, em muitas organizacgoes,
n&o existe um sistema de informacao que permita fornecer informacdes adequadas sobre
o desempenho do individuo, para além de ndo terem em consideragdo fatores que estéo
fora do controlo dos trabalhadores e que possam influenciar o seu desempenho (De Cenzo
& Robbins, 1996).

Desta forma, Correia (2011, 2015) sugere que um sistema de avaliagdo de
desempenho pressupOe a escolha de mecanismos que tenham a capacidade de medir a
eficécia, eficiéncia e qualidade da gestdo, tendo em vista a melhoria do desempenho da
organizacdo. Assim, focamo-nos no SIADAP e nas suas trés grandes dimensdes de
avaliacdo: a eficacia, a eficiéncia e a qualidade, para que possamos compreender o

paradigma onde se insere, aprofundando um pouco mais o seu alcance.

4.2.4. SIADAP - Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenho na Administracao
Publica

No ambito do processo de reforma na Administracdo Publica foi implementado no
ano de 2004, o Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo de Desempenho da
Administragdo Publica — SIADAP implementado pela Lei n°® 10/2004 de 22 de marco,
por sua vez revogada pela Lei n° 66-B/2007, de 28 de dezembro (Portaria n® 1633 de 31
de dezembro) por apresentar duas grandes lacunas: por um lado ndo incluia os dirigentes

de topo, e por outro lado, tratava-se de um modelo de avaliacdo de desempenho individual
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(Rocha, 2010). Esta, por sua vez, foi alterada pelas Leis n.%s 55-A/2010, de 31 de
dezembro e 66-B/2012, de 31 de dezembro.

O SIADAP é aplicavel ao desempenho dos servicos publicos, dos respetivos
dirigentes e demais trabalhadores.

Para ndo se tornar repetitivo, os artigos a que se faz referéncia de seguida dizem
respeito a Lei n°66-B/2007, de 28 de dezembro. Quando se fizer referéncia a algum artigo
que foi alterado pelas Leis n.°s 55-A/2010, de 31 de dezembro e 66-B/2012, de 31 de
dezembro, serd feita a respetiva referéncia. De referir também que todos os artigos da Lei
n°66-B/2012 a que serdo feitos alusdo, comegcam na pagina 7424-(58) art.49° da presente
lei.

O SIADAP aplica-se a todos os servicos da administracdo direta e indireta do Estado,
bem como aos organismos da administracdo autarquica e regional auténoma (art.2°). Este
sistema de avaliacdo constitui-se como um instrumento de avaliacdo do cumprimento dos
objetivos estratégicos plurianuais que sdo definidos pelos superiores hierarquicos, bem
como os objetivos anuais e planos de atividades, baseados em indicadores de medida dos
resultados a obter pelos servicos (art.7° n°1).

Com a legislacao de 2007, o SIADAP passou a integrar trés subsistemas de avaliacdo de
desempenho que variam em fungéo do objeto de avaliacao:

e SIADAP 1 — Subsistema de Avaliacdo do Desempenho dos Servigos da
Administracdo Publica, que tem um caracter anual;

e SIADAP 2 — Subsistema de Avaliacdo do Desempenho dos Dirigentes da
Administracdo Publica, efetuado por ciclos avaliativos de cinco ou trés anos, de
acordo com a duragéo da comisséo de servico, sendo feita no termo da comisséo
de servico;

e SIADAP 3 — Subsistema de Avaliacdo do Desempenho dos Trabalhadores da
Administracdo Publica, que tem um caracter bienal e diz respeito ao desempenho
dos dois anos civis anteriores, iniciando-se 0 processo com a contratualizagao dos
parametros de avaliacdo (Lei n°® 66-B/2007, de 28 de dezembro alterada pela Lei
n° 66-B/2012, de 31 de dezembro)

Do ponto de vista de Rocha (2010), o SIADAP tem como finalidades: a melhoria da
gestdo da Administracdo Publica; desenvolver e consolidar praticas de avaliacdo e
autorregulacédo; identificar as necessidades de formacdo; promover a motivacdo e o

desenvolvimento de competéncias; reconhecer e distinguir servigos, dirigentes e
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trabalhadores pelo seu desempenho e pelos resultados obtidos; melhoria dos processos;
melhoria da informag&o e transparéncia; e apoiar o processo de decisdo estratégica. Este
sistema enfatiza a adocdo de principios de gestdo por objetivos e a importancia da
avaliacdo do desempenho dos trabalhadores (Santiago, 2011).

Bilhim (2013) salienta que os objetivos globais do SIADAP sdo: avaliar a qualidade
dos servigos; avaliar os dirigentes; diferenciar o desempenho; potenciar o trabalho em
equipa; identificar necessidades de formacdo; fomentar a mobilidade; promover a
comunicacdo; fortalecer a lideranca; melhoria da gestdo publica; consolidar praticas de
avaliacdo; promover a motivacao; distinguir servicos e pessoas; melhorar a arquitetura de
processos; melhorar a informacgédo, promovendo a transparéncia; apoiar 0 processo de
decisdo estratégica. Desta forma, para que o momento de avaliacdo corra bem os objetivos

precisam ser bem fixados.

4.1.4.1. SIADAP 3

Tendo em conta que na RTA é utilizado o SIADAP 3, faz sentido aprofundar um
pouco mais este subsistema.

A avaliacdo de desempenho dos trabalhadores € de carater bienal e a avaliagdo
respeita ao desempenho dos dois anos civis anteriores (art.41° da Lei n.° 66-B/2012).
Desta forma e segundo o n°1 do art.52° da Lei n°® 66-B/2007, a avaliacdo do desempenho
individual tem, designadamente, os seguintes efeitos:

e ldentificacdo de potencialidades pessoais e profissionais do trabalhador que

devam ser desenvolvidas;

o Diagnostico de necessidades de formacao;

e Identificagdo de competéncias e comportamentos profissionais merecedores de

melhoria;

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

e Alteracdo de posicionamento remuneratério na carreira do trabalhador e

atribuicdo de prémios de desempenho, nos termos da legislacdo aplicavel.
Por outro lado, segundo o art.45° da Lei n°66-B/2007, alterada pela Lei n°66-B/2012,

a avaliacdo do desempenho dos trabalhadores incide sobre o0s seguintes pardmetros:

e «Resultados» obtidos na prossecucéo de objetivos individuais em articulagdo com

0s objetivos da respetiva unidade organica;
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e «Competéncias» que visam avaliar os conhecimentos, capacidades técnicas e

comportamentais adequadas ao exercicio de uma funcéo.

No que diz respeito aos objetivos, no inicio do ciclo avaliativo sdo fixados um minimo

de trés e um maximo de sete objetivos para cada trabalhador que, em regra, se enquadrem
em vaérias areas das previstas no n.° 2 do art.46° da Lei n°66-B/2007 e tenham
particularmente em conta o posto de trabalho do trabalhador (art.46° n°4 da Lei n°66-
B/2012) .
Para os resultados a obter em cada objetivo séo previamente estabelecidos indicadores de
medida do desempenho, que obrigatoriamente contemplem a possibilidade de superacao
dos objetivos. Os indicadores de medida do desempenho ndo devem ultrapassar o0 nimero
de trés (n°5 e 6 do art.46° da Lei n°66-B/2012).

A avaliacao dos resultados obtidos em cada objetivo € expressa em trés niveis:

e Objetivo superado, a que corresponde uma pontuacgéo de 5;

e Objetivo atingido, a que corresponde uma pontuacéo de 3;

¢ Objetivo ndo atingido, a que corresponde uma pontuacdo de 1.
A pontuacdo final a atribuir ao parametro «Resultados» é a média aritmética das
pontuacdes atribuidas aos resultados obtidos em todos os objetivos (art.47°).

No que concerne as competéncias, sdo previamente escolhidas para cada trabalhador
em numero ndo inferior a cinco (art.48°. A lista de competéncias foi aprovada pela
Portaria n®1633/2007, de 31 de dezembro, mais tarde revogada e substituida pela Portaria
n°359/2013, de 13 de dezembro, atualizada e adequada as alteracdes pelas leis
anteriormente referidas. Esta Portaria contém, igualmente, os modelos de fichas a utilizar
no processo avaliativo dos dirigentes e trabalhadores bem como as instrucdes de
preenchimento das listas de competéncias.

A avaliacdo final do trabalhador é o resultado da média ponderada das pontuacdes
obtidas nos dois parametros de avaliacdo, os resultados e as competéncias (art.50° n°1),
em que para o parametro «Resultados» € atribuida uma ponderacdo minima de 60% e
para o parametro «Competéncias» uma ponderacdo maxima de 40 % (art.50° n°2).

A avaliacdo final é expressa em mencOes qualitativas, nomeadamente: desempenho
relevante, desempenho adequado, desempenho inadequado (art.50° n°4). A atribuicdo da
mencédo qualitativa de desempenho relevante € objeto de apreciacdo pelo Conselho
Coordenador da Awvaliacdo, para efeitos de eventual reconhecimento de meérito
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significando desempenho excelente, por iniciativa do avaliado ou do avaliador (art.51°
n°l1).

4.1.4.2. Dimensdes de Avaliacao do SIADAP
Segundo Correia (2011, 2015), h&d uma escala ascendente da gestdo onde o primeiro
degrau € a eficiéncia, que pode ser entendida como a procura por fazer mais, tanto em
qualidade, como em quantidade, com os mesmos recursos disponiveis, ou efetuar a
mesma quantidade de trabalho com um montante de recursos inferior.
Em segundo lugar esté a eficécia, que se relaciona com o fator temporal e ao cumprimento
e superacao de prazos, a sua relevancia fica patente no facto de se encontrar entre os trés
parametros da avaliacdo do desempenho dos servicos (Correia, 2011, 2015).
A dimensdo qualidade é o Gltimo degrau na escala ascendente da gestdo e tem como
objetivo incorporar no processo de avaliacdo inputs externos ao servico e orientar os
processos internos numa ldgica de servico ao cidaddo (Correia, 2011, 2015).
Segundo a lei que administra o0 SIADAP, os objetivos de qualidade sdo o “conjunto de
propriedades e caracteristicas de bens ou servicos, que lhes conferem aptiddo para
satisfazer necessidades explicitas ou implicitas dos utilizadores™ (artigo 11.°n° 4 al.c)) da
Lei n°66-B/2007, de 28 de dezembro alterada pela Lei n°® 66-B/2012, de 31 de dezembro).
Na perspetiva de Bilhim (2013b, p.299), quando os trabalhadores sdo ouvidos “na
fixacdo dos seus objetivos, a resisténcia € menor, e a probabilidade de aceitacdo é muito
maior”, na medida em que, os trabalhadores se tornam mais comprometidos, melhoram o
seu desempenho e aumentam a produtividade quando tomam parte na definicdo dos
objetivos. Para além da participacdo e concordancia na definicdo de objetivos, é
importante incrementar a justica nas avaliacdes de desempenho (e.g., Colquitt, 2001) e
que os colaboradores sintam que de facto, a sua avaliacdo € justa e que existe equidade e

objetividade na mesma.

4.3. Percecéo de Justica Organizacional

Embora a sua longa historia remonte a anos antigos, onde atraiu o interesse de
filosofos como Platdo e Socrates (Coloquitt, 2001), o conceito de justica organizacional
é um fendmeno recente e 0 seu interesse academico comegou na década de 1970
(Greenberg, 1990) e desde entdo, a justica organizacional tem recebido atengdo de varias

disciplinas como Gestdo e Psicologia Social (e.g., Greenberg, 2001). A justica
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organizacional é um constructo multidimensional, composto por quatro dimensdes -
distributiva, processual, interpessoal e informativa - e que abarca uma série de fatores,
desde o pagamento ao tratamento pelo superior, ao julgamento feito pelos colaboradores
sobre a justica da distribuicdo de resultados e relagdes interpessoais no local de trabalho
(Coloquitt, 2001; Greenberg, 1990; Mengstie, 2020). Greenberg (1986) foi um dos

primeiros autores a aplicar a teoria da justica organizacional a avaliacdo de desempenho.

4.3.1. Dimensdes da Percecéo de Justica Organizacional

4.3.1.1. Justica Distributiva

A justica distributiva foi desenvolvida por Adams (1965), baseada na regra
distributiva. Refere-se a justica percebida de como os resultados e recursos sdo
distribuidos entre os funcionéarios colaboradores nas organizagfes [4, 5], ou seja, diz
respeito “a equidade percebida dos resultados (outcomes) que um individuo recebe”
(Sotomayor, 2007, p.89). Os colaboradores comparam o0s seus resultados, como
remuneracgao, promogao e acesso a recursos, com os seus colegas, dentro e fora das suas
organizac0es (e.g., Greenberg, 1990; Xerri, 2014; Yadav & Yadav, 2017). Uma percegéo
positiva de justica distributiva melhora o comprometimento e a lealdade dos
colaboradores a organizacéo, a identificacdo e o engagement (e.g., Chen et al., 2015). Em
contrapartida, desconfianca, disputas, desrespeito e desmotivacdo dos colaboradores
ocorrem quando os beneficios sdo atribuidos de forma injusta (Greenberg, 1990). Apesar
de ajustica distributiva se basear na regra da equidade, ndo esta comprovado que este tipo
de justica consiga captar todo o tipo de injusticas. A regra da equidade permite, no fundo,
uma certa desigualdade desfavoravel, ou seja, os individuos recebem menos do que aquilo
que merecem. Por outro lado, poderda, também, haver uma desigualdade favoravel, em
que os individuos recebem mais do que aquilo que realmente merecem. As
operacionaliza¢bes da justica distributiva ndo distinguem entre os diferentes tipos de
injustica (Erdogan, 2002). Em dois dos tipos de medidas de justica distributiva usados
mais frequentemente, é pedido aos trabalhadores que indiquem o seu grau de
concordancia em afirmacdes como: “o meu nivel de pagamento € justo” e ‘“‘sou
recompensado de forma justa considerando as minhas responsabilidades” (Moorman,
1991; Niehoff & Moorman, 1993). Segundo Erdogan (2002), é bastante provavel que 0s

trabalhadores discordem com estas afirmacfes apenas quando j& experienciaram
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desigualdade desfavoravel. Para alem disto, € possivel que a justica distributiva acabe por
medir a satisfacdo dos resultados em vez de medir a justica por si so.

O contexto da justica distributiva associado a avaliacdo do desempenho, refere-se as
percecdes de justica que os colaboradores tém relativamente as classificacfes obtidas.
Hoje em dia, a avaliacdo de 360° é bastante utilizada por ser um tipo de avaliacdo em que
sdo utilizadas vérias fontes e instrumentos para obter a classificagdo final de um
trabalhador, de maneira a que este seja considerado um processo mais justo (Sotomayor,
2007). Assim, os colaboradores acabam por avaliar a justica das classificacdes de
desempenho alcangadas e dadas pelos seus avaliadores, tendo em atencéo fatores como,
por exemplo, “a adequacdo da classificagdo obtida em fun¢do do esforgo desenvolvido”
e “arelacdo entre a classificagdo obtida e as classificagdes obtidas por colegas do mesmo

departamento/grupo de trabalho” entre outros aspetos (Sotomayor, 2007, p.89).

4.3.1.2. Justica procedimental ou processual

A justica procedimental surgiu quando os investigadores comegaram a compreender
que os trabalhadores ndo estavam apenas preocupados com os resultados, mas também,
com o nivel de justica dos processos que originavam esses resultados, como € o caso dos
processos de selecdo e dos sistemas de avaliacdo (Sotomayor, 2007). Greenberg (1990,
p.402) define justica procedimental como “a justica percebida das politicas e
procedimentos utilizados para tomar decisdes.” Leventhal (1980) defende que, para um
processo de avaliacdo ser considerado justo, tem que obedecer a seis critérios:

a) ser aplicado de forma consistente ao longo do tempo e entre os individuos;

b) ndo ser enviesado, isto €, assegurar-se que a terceira parte ndo tem um

interesse particular numa decisdo especifica;

C) assegurar que, na tomada de decisdes, € recolhida e utilizada informacao

exata;

d) garantir a existéncia de mecanismos para corrigir qualquer decisdo incorreta

ou imperfeita;

e) assegurar que as opinides dos diferentes grupos afetados pela deciséo sao tidas

em consideracao;

f) estar conforme os padrdes éticos e morais prevalecentes.

Algumas formas de aumentar a percecdo de justica procedimental nos trabalhadores

passam, por exemplo por dar oportunidade aos colaboradores de darem a sua opinido nos

39



processos de tomada de deciséo; a aplicacdo justa e igualitaria das regras; entre outros
exemplos (Greenberg, 2004).

Num contexto de avaliacdo de desempenho, as percecgdes de justica procedimental
dizem respeito as percecdes de justica acerca do sistema de avaliacdo vigente em
determinada empresa. Na perspetiva de Sotomayor (2007), sdo consideradas diversas
variaveis, tais como: o sistema de avaliacdo ser aplicado do mesmo modo (com as mesmas
regras) a todos os colaboradores; ter oficializados mecanismos que permitam contestar a
classificacdo obtida e que permitam a intervencao ativa do trabalhador através da sua
autoavaliacdo; o sistema exigir que a classificacdo seja fundamentada em informacGes
exatas sobre o desempenho do colaborador e; possuir informagao disponivel e clara sobre
0s parametros do desempenho que séo alvo de avaliacdo (Sotomayor, 2007). Desta forma,
a entrevista de avaliacdo foi considerada um dos objetivos de avaliacdo obrigatérios, uma
vez que os investigadores supdem que € um dos aspetos mais importantes dos sistemas
de avaliagdo, uma vez que “se forem conduzidas de forma justa, podem potenciar

percecdes de justica procedimental mais elevadas” (Sotomayor, 2007, p.90).

4.3.1.3. Justica interacional: interpessoal e informacional

A justica interacional refere-se as perce¢des dos funcionarios sobre a justica do
tratamento interpessoal a que sdo submetidos durante os procedimentos de tomada de
decisdo e compreende duas dimensdes: justica interpessoal e justica informacional
(Colquit et al., 2001). A justica interpessoal “reflete o grau segundo o qual as pessoas sdo
tratadas com cortesia, dignidade e respeito pelas autoridades ou pelas terceiras partes
envolvidas na execucdo de procedimentos ou na determinacdo de outcomes” (Colquitt et
al., 2001, p.427), i.e., esta relacionada com 0 modo como 0s supervisores tratam 0s
colegas de trabalho com respeito e dignidade. Ou seja, enfoca 0 aspeto interpessoal das
praticas organizacionais, mais especificamente o tratamento interpessoal e a comunicagéo

entre chefes e os seus subordinados (Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt, 2001).

A justica informacional foca-se “nas explicagdes fornecidas as pessoas interessadas
na informacdo sobre o porqué de certos procedimentos terem sido utilizados de um
determinado modo ou o porqué dos outcomes terem sido distribuidos de uma determinada
maneira” (Colquitt et al., 2001, p. 427). Ou seja, diz respeito & forma como 0s
supervisores compartilham informagfes com os seus subordinados em relacdo as suas

tarefas, assim como a quantidade, autenticidade e clareza das informac6es sobre as
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distribuicbes de resultados e os procedimentos usados para determinar os resultados
(Colquit et al., 2001; Greenberg, 1990).

Greenberg (1993) considera que a justica interpessoal e informacional devem ser
separadas, uma vez que apresentam efeitos distintos: os atos da justica interpessoal
objetivam alterar reacdes a resultados de decisdo, porque a sensibilidade pode fazer as
pessoas sentirem-se melhor sobre um resultado desfavordvel, ao passo que a justica
informacional atua principalmente com o objetivo de alterar reagcdes a procedimentos, em
que as explicacbes fornecem as informacdes necessarias para avaliar os aspetos
estruturais do processo (Beuren & Santos, 2012; Greenberg, 1993).

Relativamente as perce¢des de justica interpessoal na avaliacdo de desempenho, esta
dimensdo avalia se o avaliador trata o avaliado de forma honesta, digna e ética (e.g.,
Sotomayor, 2007). Ja as perce¢des de justica informacional respeitam a adequacéo das
explicacbes dadas pelo superior hierarquico ao trabalhador, ou seja, as informacdes que
o avaliador fornece ao avaliado acerca da sua classificacdo de desempenho, mas também
do feedback que lhe é transmitido durante o periodo em que decorre essa avaliacdo
(Sotomayor, 2007).

Tal como foi referido anteriormente, a justica organizacional tem uma grande
influéncia sobre a avaliacdo de desempenho, sendo um dos assuntos mais estudados nos
ultimos anos, em especial na gestdo de recursos humanos (Cropanzano & Greenberg,
1997). Estudos tém mostrado uma forte relacéo entre justica organizacional e a avaliacdo
do desempenho, com implicacBes em varias variaveis organizacionais (e.g., Percunda et
al., 2020; Govender et al., 2015; Khtatbeh et al., 2020; Warokka et al., 2012). Palailogos
e colegas (2011) com uma amostra de 170 colaboradores, evidenciaram que a justica
processual, distributiva e interacional estdo relacionadas com diferentes elementos da
avaliagdo de desempenho, assim como a satisfagdo se encontra fortemente relacionada a
todos os aspetos da justica organizacional. Também Ibeogu e Ozturen (2015), através de
uma amostra de 100 colaboradores de bancos do Norte do Chipre, observaram uma
percecdo geral positiva em relacdo a justica interpessoal, justica distributiva e justica
processual na avaliacdo de desempenho, embora as métricas associadas a niveis elevadas
de satisfacdo com o sistema de avaliacdo do desempenho foram estatisticamente baixas e
ndo significativas. De acordo com os autores, tal situacdo pode dever-se ao facto de que
a maioria dos colaboradores percebe a avaliagdo do desempenho como uma rotina

obrigatdria ou organizacional, e ndo vé, evidentemente, como isso afeta o seu trabalho ou
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carreira. Além disso, a satisfagdo com o sistema de avaliacdo do desempenho s6 pode ser
traduzida quando os funcionarios veem que uma avalia¢do positiva resulta em aumento
salarial, promog&o, formacéo e desenvolvimento, prémios e outros incentivos monetarios,
como beneficios e seguros (lbeogu & Ozturen, 2015). Na mesma senda, também
Percunda e colegas (2020) observaram que o fator que mais contribui para a satisfacao

com o sistema de avaliacdo de desempenho € a justi¢a da organizacao.

Para além da influéncia da justica na avaliacdo do desempenho, alguns investigadores
que analisam e estudam a justica organizacional, consideram que os efeitos das percecdes
de justica tm impacto sobre o comprometimento organizacional (Masterson et al., 2000,
Sweeney & McFarlin, 1997).

4.4. Comprometimento Organizacional

A importéncia do conceito de comprometimento organizacional tem vindo a crescer
ao longo do tempo, assumindo um papel muito importante nas relac6es laborais e nas
organizagOes, sendo um dos temas mais investigados no que diz respeito ao estudo as
atitudes e comportamentos relacionados com o trabalho (Santos, 2014). Desta forma, tem
havido um crescente cuidado por partes das organizacGes em entender a relagdo com os
seus trabalhadores e o respetivo tipo de comprometimento organizacional (e.g., Costinha,
2013).

As teorias relativas ao comprometimento organizacional tiveram a sua origem na
sociologia (Becker, 1960; ver Mercurio, 2015, para uma revisao) e ja varios autores
expressaram a sua perspetiva sobre a defini¢do deste conceito. Na perspetiva de Becker
(1960, p.32), “o0 comprometimento acontece quando uma pessoa investe numa certa area
e se compromete de forma consistente com uma determinada atividade”. Ja Hrebiniak e
Alluto (1972), definem comprometimento organizacional como um fenémeno que resulta
das interagdes entre o individuo e a organizacgdo, e dos beneficios e investimentos do
individuo na empresa, realizados com o decorrer do tempo. Por sua vez, Mowday e
colegas (1982, p. 226) definem este conceito como “o grau de identificagdo de um
individuo para com a sua organizacao”, uma vez que o comprometimento organizacional
decorre do comportamento e atitudes dos individuos perante as suas crengas associadas a
organizagdo, ou seja, as crencas e comportamentos mantidos pela empresa. Para Robbins
(2002, p.67) o comprometimento € “a situacdo em que o trabalhador se identifica com a

empresa e com os seus objetivos, desejando manter-se parte dessa organizacao”. Por outro
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lado, Meyer e Allen (1990, 1997) consideram que o comprometimento ¢ um estado
psicologico que une o individuo a organizagdo, tornando menos provavel a rotatividade
de colaboradores. Estes autores consideram que este empenho por parte dos
colaboradores para com a organizagao, pode ocorrer de trés formas distintas: 1) quando
as atitudes e os comportamentos sao adotados de maneira a ganhar algum tipo de
retribuicdo; 2) quando um individuo ¢ influenciado a aceitar o estabelecimento ou
manuten¢do de uma relagdo satisfatéria coma organizagdo; e 3) quando os proprios
valores dos individuos coincidem com as atitudes incitadas por essa influéncia (Meyer &
Allen, 1990).

Nos anos 90, Meyer e Allen (1991) propuseram um modelo tridimensional Three-
Component Model of Organizational Commitment (Tabela 4.1), no qual o
comprometimento organizacional assume, simultaneamente, trés dimensdes: a afetiva, a
calculativa/instrumental e a normativa, em que sdo caracterizados os colaboradores que
permanecem na empresa porque querem (compromisso afetivo), porque sdo obrigados
(compromisso normativo) ou porque necessitam de permanecer na empresa
(compromisso calculista) (Meyer & Allen, 1990; 1991).

Tabela 4.1.
Modelo de Meyer e Allen (1991)

Tipo de o Motivos para permanecer Caracteristica
] Caracterizagao L o
Comprometimento na organizagao distinta

Grau em que o individuo se sente .
) ) ) O individuo sente que quer )
Afetivo emocionalmente vinculado com a L Desejo
o permanecer na organizacao.
organizagao.

Grau em que o individuo se mantém

Instrumental/ ) o ) O individuo sente que tem
) vinculado a organizagdo devido ao ] ]
Calculista/ ) ) necessidade de permanecer  Necessidade
) reconhecimento dos custos associados L
Calculativo ) na organizagao.
a sua saida.

Grau em que o individuo possui um o
] ) ) O individuo sente que deve )
Normativo sentimento de obrigacdo (ou dever L Obrigacdo
) permanecer na organizagao.
moral) de permanecer na organizacao.

Fonte: Santos (2014); adaptado por Rego (2002) com base em: Allen & Meyer (1990, 1993); Meyer &
Allen (1991)
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Estes trés tipos de comprometimento organizacional ndo sdo mutuamente exclusivos.
Individuos que s@o mais comprometidos afetiva e normativamente so, regra geral, mais
assiduos e pontuais e adotam comportamentos mais direcionados para a cidadania
organizacional e caracterizam-se pelo envolvimento emocional com a empresa,
empenhando-se mais nos seus objetivos, contribuindo positivamente para a organizacdo
(Allen & Meyer, 1990; Cunha et al., 2016).

4.4.1. Antecedentes do Comprometimento Organizacional

Desde que o conceito de comprometimento organizacional emergiu, varios estudos
tém vindo a ser realizados, procurando identificar quais os fatores compreendidos no
desenvolvimento deste constructo. Por exemplo, Chughtai e Zafar (2006), observaram
gue o comprometimento se encontra associado, positivamente, com caracteristicas como
a idade, o estado civil, o nivel de escolaridade, o tempo de servico na organizagdo, etc.
Por sua vez, Marques (2014) concluiu, através de um estudo com 212 trabalhadores
temporarios, que o nivel do comprometimento normativo aumenta com a antiguidade do
trabalhador na organizacao e que, por sua vez, o comprometimento calculativo aumenta
com a idade do trabalhador e com o passar do tempo. Irefin e Mechanic (2014) num
estudo com uma equipa de trabalhadores da Coca-Cola Company Plc, concluiu que o seu
nivel de comprometimento é elevado devido a seguranca no emprego. Alguacil e colegas
(2016) concluiram que o comprometimento calculativo ndo estda ao mesmo nivel do
comprometimento normativo ou afetivo, uma vez que a dimenséo calculista aumenta
significativamente quando h&a uma situacdo de grande desemprego, ao contrério da
dimensdo normativa e afetiva que tém um comportamento analogo, tanto numa situacédo
de grande desemprego, como num ambiente de total emprego. Desta forma, conclui-se
que o comprometimento calculativo se trata de um fator antecedente que pode ter um
efeito positivo nas outras duas dimensdes (normativa e afetiva), se existir uma correlacéo,
tanto entre o futuro da organizacao, como o futuro do trabalhador (Alguacil et al., 2016).
De um modo geral, as investigacdes tém observado que 0 comprometimento
organizacional estd positivamente relacionado as caracteristicas do trabalho, como
autonomia no trabalho (e.g., Sisodia & Das, 2013), feedback (e.g., Joo & Park, 2010; Obi-
Nwosu et al., 2013) e desafio no trabalho (e.g., Arustei, 2013), seguranga no emprego
(e.g., Hur & Perry, 2019), oportunidades de promogéo (e.g., Gathungu et al., 2015),
oportunidades de formacéo (e.g., Ismail, 2016), percecdes de justica organizacional (e.g.,
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Ari & Caglayan, 2017), lideranga compartilhada e capital psicoldgico coletivo (e.g., Wu
& Chen, 2018), entre outros (ver Gosh & Swamy, 2014, para uma revisao).

De um modo geral, a maioria dos antecedentes observados na literatura podem ser

atribuidos a uma das trés categorias (e.g., Sharma et al., 2013): fatores pessoais (por
exemplo, ética de trabalho pessoal, atributos pessoais), fatores relacionados ao trabalho
(por exemplo, trabalho autonomia, complexidade do trabalho, importancia da tarefa) e
fatores organizacionais (por exemplo, comportamento de lideranca, praticas de RH)
(Spanuth & Wald, 2017).
Assim, as organizacbes tém o poder de implementar fatores que promovam o
comprometimento organizacional dos seus trabalhadores, conseguindo, como resultado,
a alteraco da atitude e do comportamento dos mesmos relativamente a organizagao (Gul,
2015). O sucesso ¢ o éxito das organizagdes passa, de modo geral, “por ter trabalhadores
motivados, inovadores, que se empenham fortemente na prossecucao dos objetivos da
organizagdo e se identifiquem com a mesma” (Sotomayor, 2007, p.98). Desta forma,
observamos que a correlacdo entre a justica organizacional e o comprometimento
organizacional assume extrema importancia no crescimento e desenvolvimento das
organizagOes. Face ao exposto, avangamos com a seguinte hipotese de investigacao:

H1: A percecéo de justica organizacional na avaliagdo do desempenho influencia o

comprometimento organizacional.

4.4.2. Consequentes do Comprometimento Organizacional

Tal como acontece com o0s antecedentes, também os consequentes do
comprometimento organizacional tém vindo a ser alvo de investigacdo por parte dos
estudiosos da area (Randal, 1990). Nascimento (2010) concluiu que a satisfacdo
profissional depende mais do comprometimento normativo do que do comprometimento
afetivo e que, por sua vez, a lealdade depende do comprometimento afetivo e normativo,
equitativamente.

Por outro lado, tanto Irefin e Mechanic (2014) como Francisco e Claro (2014), se
depararam com uma relacdo entre 0 comprometimento organizacional e a rotatividade,
concluindo que, quanto mais o colaborador estiver comprometido com a organizacao,
menor é a probabilidade de este sair da empresa. Também, Rego e Souto (2004)
confirmaram que as dimensdes afetiva e normativa tém um impacto positivo na intencdo
de abandonar a organizacao (rotatividade de pessoal — turnover) e na taxa de absentismo,

diminuindo-as, proporcionando um melhor desempenho por parte dos colaboradores.
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Outros estudos tém relacionado o comprometimento organizacional com o
absentismo, rotatividade, comportamentos de cidadania organizacional, desempenho
(e.g., Nazir & Islam, 2017; Rikketa, 2002), satisfacao (e.g., Garcia-Rodriguez et al., 2020;
Valaei & Rezaei, 2016), participagao e lealdade (e.g., Igbal, Tufail, & Lodhi, 2015; Park,

2015; Yao et al., 2019), entre outros (ver Tomazonni & Costa, 2020 para uma revisao).

Em suma, os colaboradores que tém niveis mais baixos de comprometimento
organizacional, acabam por fazer apenas o indispensavel, ndo se esforcando propriamente
para 0 sucesso da empresa, mas concentrando-se no seu proprio sucesso. Ao contrario
dos colaboradores com altos niveis de comprometimento, que se sentem parte da empresa
e se esforcam para o sucesso desta (Irefin & Mechanic, 2014) e que consequentemente
apresentam mais comportamentos de cidadania organizacional, um melhor desempenho

e maiores niveis de satisfacdo (e.g., Garcia-Rodriguez et al., 2020).

4.5. Satisfacéo Profissional

A satisfacdo profissional esta intimamente ligada ao comportamento organizacional,
mais especificamente, ao comportamento normativo. Este, por sua vez, esté relacionado
com o grau em que o individuo possui um sentimento de obrigacdo (ou dever moral) de
permanecer na organizacao (Nascimento, 2010; Hanaysha, 2016).

Na perspetiva de Queirds (2015), os colaboradores de uma organizacdo sdo
considerados recursos humanos indispensaveis. Neste sentido, o seu nivel de satisfacdo
profissional tem um papel fundamental no sucesso da organizacdo a qual pertencem.
Atualmente, e tendo em contas as mudancas que tém surgindo a nivel organizacional,
torna-se extremamente importante que os colaboradores se sintam satisfeitos com o seu
trabalho, uma vez que o sucesso da organizacdo depende, em grande parte, da satisfagdo
profissional dos individuos que la trabalham (Nunes, 2017), ndo devendo ser
considerados apenas um meio para atingir um fim, meios para satisfazer as necessidades
e expetativas da organizacdo (Castro et al., 2011). Por outro lado, a competi¢do entre
empresas pode ser um fator causador de excesso de trabalho, podendo sobrecarregar os
colaboradores com objetivos que pretendem acelerar a capacidade produtiva da
organizacao e, consequentemente, causar um ambiente de trabalho precério tornando-se
dificil alcancar a produtividade pretendida pela empresa, se os individuos ndo se sentirem

realizados nem motivados (Shissa et al., 2017).
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Desta forma, e tal como os constructos anteriores, ha varias definicbes do conceito
de satisfacdo profissional e dos fatores que o determinam. As primeiras investigacoes
tiveram inicio no principio do seéculo XX (Granziera & Perera, 2019; Mrhalek &
Kajanova, 2018; Rueda et al., 2014). No entanto, depois de varias décadas dedicadas a
investigacdo deste constructo, parece ainda ndo haver consenso acerca do conceito e
possiveis modelos tedricos no que se refere a satisfacdo profissional. Esta falta de
concordancia deve-se ao facto de que cada colaborador é diferente a sua maneira, assim
como as circunstancias, que se alteram de situacéo para situacdo, e as influéncias, tanto

externas, como internas, subjacentes ao proprio trabalho (Martinez & Paraguay, 2003).

Locke (1969) considera que a satisfacdo profissional é um estado emocional
agradavel, decorrente da propria avaliacdo do individuo face ao seu trabalho, de como
este o satisfaz ou permite a satisfacdo dos seus valores e necessidades. Por outro lado,
Beuren e colegas (2017) defende que, nas décadas de 70 e 80 do século XX, o0s peritos
que estudavam o comportamento humano concordaram que “o constructo de satisfacdo
devia ser entendido como uma atitude, ou seja, uma atitude apresentada por um individuo
perante o seu trabalho e 0 ambiente inerente a este.” No decorrer destes anos, considerou-
se que a satisfacdo profissional seria um fator determinante de varios comportamentos
organizacionais, tais como: a produtividade, o turnover, o absentismo e o desempenho
(Beuren et al., 2017). Ainda Rodrigues (2015) define satisfacdo profissional como uma
atitude que reflete o grau de acordo com o qual os individuos se sentem satisfeitos com o
seu proprio trabalho, ou seja, pode ser considerada uma resposta emocional por parte do
individuo no que diz respeito as tarefas e objetivos que este tem que alcancar, e as
condicdes fisicas e sociais do seu local de trabalho.

Por conseguinte, inimeros autores tentam entender a influéncia que a satisfacédo
profissional pode exercer sobre o individuo e, consequentemente, os efeitos que podem
ter na sua saude fisica e psicoldgica; e como € que estes fatores podem afetar o seu
comportamento organizacional (Martinez & Paraguay, 2003). Na perspetiva de Lai Wan
(2007), é de extrema importancia compreender este fendmeno, uma vez que a
rentabilidade, a produtividade, a manutengéo e satisfacdo dos clientes e a retengéo dos
colaboradores sdo causas que se encontram imediatamente associados a niveis elevados
de satisfagdo (Lai Wan, 2007). Segundo 0 mesmo autor, isto acontece porque individuos

gue estejam satisfeitos e motivados com o seu trabalho, mais facilmente iréo criar mais
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empatia e afinidade com os clientes, promovendo a sua satisfacdo. Esta situacdo acaba
por se refletir positivamente no desempenho organizacional da empresa (Lai Wan, 2007).

Ainda neste ponto de vista, é extremamente importante entender o que leva um
trabalhador a estar satisfeito ou insatisfeito com o seu trabalho, porque s6 assim é possivel
atingir niveis elevados de satisfacdo profissional, garantindo o sucesso dos individuos e,
consequentemente, 0 sucesso da organizacdo. Ainda assim, nao € facil determinar se um
trabalhador se sente realizado e satisfeito com o seu trabalho, uma vez que, tal como ja
foi referido anteriormente, as situacdes, circunstancias e necessidades diferem de

colaborador para colaborador (Rodrigues, 2015).

4.5.1. Fatores Determinantes da Satisfacdo Profissional

Segundo Lu e colegas (2019), sdo varios os fatores que determinam a satisfacdo de
um individuo com o seu trabalho, particularmente, ser desafiante, ter uma remuneragdo
justa, ter condigdes de trabalho motivadoras e um bom relacionamento com os colegas e
com a chefia (Lu et al., 2019).

Quando as organizacgdes valorizam o esforco e dedicacdo dos seus trabalhadores,
proporcionando-lhes “tarefas que possibilitam maior autonomia, independéncia e
liberdade” (Sebastido, 2019, p.60), € muito provavel que estes se sintam mais satisfeitos
com o seu trabalho. Na opinido de Shissa e colegas (2017), estes fatores levam a que um
colaborador realize o seu trabalho com vontade e satisfacdo, produzindo mais e com
maior qualidade. Por outro lado, niveis elevados de insatisfacdo no trabalho podem levar
a problemas organizacionais, visto que ha um aumento considerdvel do turnover na
organiza¢do e uma reducdo substancial da produtividade, “colocando em risco a
qualidade do servico prestado pelos profissionais.” (Sebastido, 2019, p.60)

Para evitar que tal aconteca, Yuen e colegas (2018) defendem que é extremamente
importante que 0s gestores percebam quais sdo os fatores que levam a satisfacdo
profissional: os fatores pessoais e 0s fatores organizacionais. Desta forma, os fatores
pessoais dividem-se em diferencas individuais (e.g., afeto positivo, locus de controlo,
personalidade, otimismo, autoestima) e fatores demograficos (e.g., idade, genero,
habilitacdes literarias e profissionais, tempo de servico, estado civil, entre outros (Yuen
et al., 2018). Ja os fatores organizacionais, de acordo com 0S mesmos autores
compreendem aspetos como salario, o trabalho em si, as perspetivas de progressao de

carreira, o estilo de lideranca dos gestores, a relacdo com os colegas, as condicOes de
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trabalho, a quantidade do mesmo, os horarios, a formacédo profissional e, ainda, a
seguranca no trabalho (Yuen et al., 2018).

Em sintese, podemos afirmar que a satisfacdo no trabalho é um dos temas mais
estudados no ambito do comportamento organizacional, todavia, é a auséncia da
satisfacdo profissional que preocupa os autores que estudam este constructo (Rodrigues,
2015). Como vimos anteriormente, a satisfacdo profissional € determinada por um vasto
conjunto de fatores que, segundo Marqueze e Moreno (2005) dependem diretamente do
ambiente de trabalho e das suas condicdes, assim como da avaliacdo que cada individuo
faz do seu proprio trabalho e da sua envolvente. Na perspetiva destes autores, é essencial
que os gestores consigam determinar quais os fatores indispensaveis para a satisfacdo no
trabalho, de modo a ser possivel eliminar aspetos negativos e que prejudiquem o0s
trabalhadores, e implementar medidas que promovam a satisfacdo e o bem-estar dos

individuos.

4.5.2. Consequéncias da Satisfacdo e da Insatisfacao Profissional

Considera-se que o estado de satisfacdo ou insatisfacdo relativamente ao trabalho
pode ter consequéncias pessoais ou profissionais, que podem prejudicar o individuo, tanto
a nivel da satde e bem-estar, como a nivel comportamental (Marqueze & Moreno, 2005).
Este conceito foi idealizado com base no Modelo das Consequéncias da Insatisfagéo de
Henne e Locke (1985), que indica que a insatisfacdo profissional pode provocar
consequéncias sérias na saude mental e fisica dos trabalhadores. Por outro lado, nada
garante que altos niveis de satisfacdo nos trabalhadores possa promover a salde e que a
salde promova bons niveis de satisfacdo, ou que ambas possam ser o resultado de outro
fator. Desta forma, € discutivel que possa haver uma relacdo direta entre a satisfacdo com
o trabalho e a satde (Henne & Locke, 1985).

A insatisfacdo profissional pode causar, segundo Martinez (2002), um aumento no
absentismo, na rotatividade, crescimento dos atrasos e pausas longas e constantes, das
greves e uma diminuicdo do nivel de produtividade dos individuos. Sa e colegas (2014)
consideraram gue a satisfagdo com o trabalho e a oportunidade de crescimento diminui a
exaustdo emocional dos individuos e promove a realizagéo profissional.

As consequéncias da satisfacdo profissional manifestam-se a nivel individual e
profissional, surgindo de diversas formas, prejudicando o comportamento, a salde e 0
bem-estar dos trabalhadores. Assim sendo, é unanime que a ideia de que os fatores

psicossociais do trabalho podem prejudicar a saude dos individuos (Rodrigues, 2015).
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Posto isto, € imensamente importante que as empresas tentem aplicar medidas que ajudem
adiminuir algumas adversidades sentidas pelos trabalhadores, proporcionando uma maior
qualidade de vida, tanto profissional como pessoal. Neste sentido, é expectavel que
variaveis como a percecao de justica influenciem os niveis de satisfacao profissional (e.g.,
Gori et al., 2020), e por outro lado, que a satisfacdo profissional influencie o
comprometimento organizacional dos colaboradores (e.g., Crown et al., 2012; Culibrk et
al., 2018). Face ao exposto foram delineadas as seguintes hipoteses de investigacao:

H2: A percecdo de justica na avaliacdo do desempenho influencia a satisfacdo
profissional.

H3: A satisfacdo profissional € mediadora da relagdo entre percecdo de justica na

avaliacdo do desempenho e comprometimento organizacional.

Em suma, a satisfacdo no trabalho é um fator relevante que deve ser entendido como
um importante complemento para a promogdo de uma melhor qualidade de vida no
trabalho, pelo que as organizacOes devem investir no apuramento dos fatores que
aumentam os niveis de satisfacdo dos seus recursos humanos. Neste sentido, este estudo
procurou ainda identificar, junto dos colaboradores da RTA, quais os fatores que poderao

influenciar e/ou melhorar a sua satisfacdo no trabalho.
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4.6. Investigacdo Empirica
4.6.1. Metodologia

4.6.1.1. Caracterizacdo da Amostra

A amostra consiste num total de 77 colaboradores que foram avaliados no biénio
2017/2018 e que ainda fazem parte da instituicdo, uma vez que o total de trabalhadores
avaliados nesse biénio foi 85 e, desse total, 8 ja ndo fazem parte do quadro de pessoal da
RTA no momento em que este estudo foi realizado.
Das 77 pessoas que eram elegiveis para responder ao questionario, 50 foram as que,
efetivamente, contribuiram para este estudo. Desta forma, dos 50 participantes, 41 (82%)
sdo do género feminino e 9 (18%) sdo do género masculino, com idades compreendidas
entre 0s 30 e mais de 50 anos. Os dados sobre o nimero de filhos indicam que 15 (30%)
dos inquiridos ndo tém filhos, 15 (30%) tém 1 filho, 19 (38%) dos inquiridos tém 2 filhos,
enguanto que um dos inquiridos (2%) tem mais de 3 filhos. Quanto ao estado civil, 24
(48%) participantes sdo casados ou vivem em unido de facto, 15 (30%) sdo solteiros, 8
(16%) séo divorciados ou separados e 3 (6%) inquiridos sdo vilvos. Relativamente a
nacionalidade, 49 (98%) participantes sdo portugueses e um (2%) participante tem
nacionalidade inglesa. Em relacdo as habilitacdes literarias, 19 (38%) tém uma
licenciatura, 18 (36%) possuem o ensino secundario, 3 (6%) tém um mestrado, 3 (6%)
possuem uma pos-graduacdo, 2 (4%) tém o 9° ano e 1 (2%) possui 0 6° ano. Quanto ao
departamento em que o0s inquiridos se inserem, a maioria dos participantes 31 (62%)
integra o Departamento Operacional, 7 (14%) integra o Departamento da Administracéo
Geral e 12 (24%) consideraram “Outro” como opgao. Por ultimo, relativamente ao tempo
de trabalho na empresa onde os inquiridos exercem a sua atividade profissional atual, os
dados demonstraram que a maioria dos participantes, ou seja, 38 (76%) trabalha ha mais
de 6 anos na RTA, 11 (22%) trabalha na RTA entre 0s 3 e 6 anos e 1 (2%) trabalha ha

menos de 3 anos.

4.6.1.2. Instrumentos
Aos colaboradores da RTA foi aplicado um questionario de autopreenchimento, onde
constavam 0s seguintes instrumentos:

Justica Organizacional — Foi avaliada atraves da escala desenvolvida por Sotomayor
(2007). Esta escala é composta por 32 itens, cotados numa escala de Likert de 7 pontos

(1-discordo totalmente a 7-concordo totalmente), que avaliam 4 dimens0es: justica
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distributiva (6 itens, e.g., item 5 “A classificagdo obtida na sua ultima avaliagdo de
desempenho traduz a qualidade do trabalho que executou.”), justica procedimental (9
itens, e.g., item 10 “Os procedimentos utilizados para obter a sua tltima classificacdo de
desempenho, ndo foram influenciados por aspetos politicos, pessoais ou outros,
baseando-se somente no seu proprio desempenho.”), justi¢a interpessoal (8 itens, e.g.,
item 4 “Durante o processo de avaliagdo de desempenho o(a) seu(sua) superior
hierarquico(a) tratou-o(a) de forma atenciosa.”) e justiga informacional (9 itens, e.g., item
7 “Durante o processo de avaliacdo de desempenho, o(a) seu(sua) superior hierarquico(a)
explicitou, claramente, o que esperava de si.”). Para o presente estudo, foram efetuadas
algumas alteracGes e retirados alguns itens, para um melhor ajustamento a realidade
organizacional em estudo.
Desta forma, os itens retirados foram os seguintes:

e Questdo n°5: O(A) seu(sua) superior hierarquico(a) forneceu-lhe feedback
atempado sobre as decisdes que ia tomar, com base na sua classificacdo de
desempenho, e as implicagdes dessas mesmas decisdes. Esta questdo foi eliminada
pelo facto de ser obrigatorio haver uma reunido entre o avaliador e o avaliado para
discutir, exatamente, estes assuntos.

o Questdo n°7: Na sua organizacao, ha procedimentos adequados para rever a sua
classificacao de desempenho, se tal for necessario. Esta questdo foi eliminada pelo
facto de a lei definir estes mesmos procedimentos relativamente a avaliacdo nas
instituicbes publicas (SIADAP).

e Questdo n°12: Durante o processo de avaliacdo de desempenho o(a) (sua)
superior hierarquico(a) forneceu-lhe informacbes adequadas sobre a sua
avaliacdo. Esta questdo foi eliminada porque podia levar a interpretacdes erradas
uma vez que ja ha indicadores para se saber quando o avaliado nédo atinge, atinge
ou supera na sua avaliagao.

e Questdo n°16: Os procedimentos utilizados para obter a sua ultima classificacdo
de desempenho respeitam os padrfes éticos da nossa sociedade. Mais uma vez,
esta definido por lei que a avaliagdo nas institui¢fes publicas (SIADAP), tem que
seguir padrdes éticos e morais da nossa sociedade e, por esta razdo, esta questao
tambem foi eliminada.

e Questdo n°18: As avaliacbes de desempenho na sua organizagdo ndo Sao

conduzidas usando procedimentos justos. Temos, novamente, uma questdo em
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que, para as instituicdes publicas, é definido por lei que tém que ser utilizados
procedimentos justos obrigatoriamente. Por esta razdo, esta questdo foi eliminada.
Questdo n°29: A classificacdo obtida na Ultima avaliacdo de desempenho foi
baseada em informacdes exatas sobre o seu trabalho. Esta questao foi eliminada
pelo facto de ser obrigatdrio, por lei, haver evidéncias do trabalho efetuado pelo

avaliado.

Por outro lado, os itens alterados foram os seguintes:

Questdo n°2: Os procedimentos utilizados para obter a sua ultima classificacdo
de desempenho foram aplicados de igual modo a todos os empregados da
organizacdo. A questdo foi substituida pela seguinte: Os seus objetivos foram
claros, sucintos e exequiveis.

Questado n°3: Durante o processo de avaliacdo de desempenho, o(a) (sua) superior
hierarquico(a) explicou-lhe os procedimentos envolvidos na obtengdo da sua
classificacdo. Esta questdo foi alterada para a seguinte: Foi informado
atempadamente sobre todas as fases da avaliacdo de desempenho.

Questdo n°11: A classificagdo obtida na sua ultima avaliacdo de desempenho

reflete a sua contribuicdo para a prossecucdo dos objetivos da organizacao.

Tendo em conta que ndo ha objetivos gerais da organizagdo, apenas objetivos em

cascata, ou seja, objetivos que apenas sdo atingidos se os objetivos dos trabalhadores
também forem atingidos, por exemplo, as vendas dos postos de turismo. Desta forma,
houve a necessidade de alterar esta questdo para a seguinte: Os seus objetivos na Gltima
avaliacdo de desempenho refletem a missao da entidade onde trabalha.

Na generalidade das questdes, as palavras “organizagdo” e “empregado”, foram

substituidas por “entidade” e “trabalhador”, respetivamente.

Comprometimento Organizacional — Foi avaliado através da adaptacdo Portuguesa de

Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), da escala originalmente desenvolvida por Meyer e
Allen (1997). E uma escala composta 19 itens que contemplam 3 componentes: afetiva
(e.g., item 6 “Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim”); normativa (e.g.,
item 12 “Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora”) e calculativa (e.g., item 1
“Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em sair desta empresa’”). As
respostas sdo dadas numa escala de tipo Likert de 7 pontos, na qual (1) corresponde a

“Discordo Totalmente” e (7) a “Concordo Totalmente”. Os itens 2, 5, 7 ¢ 15 sao invertidos.
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Satisfacdo Profissional — Foi avaliada com recurso a escala de Satisfacdo Profissional
de Warr, Cook & Wall, (1979) validada para a populagéo Portuguesa por Gongalves et al.
(2016). E uma escala unidimensional, constituida por 16 itens, que avalia o grau de
satisfacao face a varios aspetos ¢ caracteristicas do trabalho (e.g., item 1 “As condicdes
fisicas do trabalho”; item 4 “O reconhecimento que recebe pelo trabalho bem feito”). As
respostas sdo dadas numa escala de Likert de 1 (extremamente insatisfeito) a 7
(extremamente satisfeito).

Melhoria de Satisfacdo — Foi ainda colocada uma questdo de resposta aberta, com o
objetivo de reunir informagao sobre sugestdes de acdes de melhoria da satisfagdo: “Tendo
em conta as suas respostas ao longo do questionério, o que faria para melhorar a sua

satisfacdo em geral com a entidade ou relativamente a sua funcao na entidade?”.

Dados Sociodemogréaficos — Foram ainda colocadas questdes com vista a
caracterizacdo da amostra em estudo, nomeadamente género, idade, habilitacdes literarias,

estado civil, departamento, tempo de servi¢o na empresa, entre outras.

Todas as escalas apresentaram bons valores de consisténcia interna (Tabela 4.2.).

Tabela 4.2.

Valores de consisténcia interna

a
Justica Organizacional (escala total) 0.96
Justica Distributiva 0.94
Justica Procedimental 0.76
Justica Interacional 0.94
Justica Informacional 0.95
Comprometimento Organizacional (escala total) 0.91
Afetivo 0.83
Calculativo 0.80
Normativo 0.88
Satisfacao Profissional 0.92

54



4.6.1.3. Procedimentos

Para recolher os dados necessarios para a realizagcdo da presente investigagdo
empirica, primeiramente procedeu-se a elaboracdo de um inquérito por questionario em
documento Word. Posteriormente, esse mesmo questionario foi passado para 0 método
de preenchimento online através da Plataforma do Google Forms. Seguidamente
procedeu-se ao envio do questionario para aprovacdo do Presidente da RTA, para
verificar se estava tudo em conformidade. A hiperligacdo de acesso ao questionario foi
enviada, através de correio eletronico, a todos os trabalhadores da RTA, sendo dirigida
apenas aos individuos a quem se aplicava o questionario (que fizeram parte do ciclo
avaliativo de 2017/2018). O questionario foi completamente anonimo e confidencial e os
participantes tiveram de dar o seu consentimento para participar no estudo de forma
voluntaria.

O questionario incluiu uma breve nota introdutdria sobre o estudo, e era composto
por escalas constituidas por perguntas fechadas. Apenas uma pergunta foi de resposta
aberta, em que os participantes podiam dar a sua opinido pessoal. O final do questionério
foi composto pela caracterizacdo dos participantes. Utilizaram-se estes critérios para
garantir a salvaguarda da identificacdo dos individuos, de modo a motivar a sua

colaboracdo voluntaria.

4.6.1.4. Andlise de Dados

Os dados recolhidos online foram transferidos para uma folha de Excel, e
posteriormente importados para o software IBM SPSS — versdo 26 para a analise dos
dados. Foram realizados os métodos estatisticos: anélise descritiva, consisténcia interna,
correlacdes, regressdes e moderacdo, efetuada através do uso da macro PROCESS do
SPSS.

4.7. Resultados

4.7.1. Estatistica descritiva

Na tabela 4.3. é possivel observar os valores relativos as médias e desvios-padréo das
vaidveis apresentadas neste estudo. As varidveis com a media mais elevada sdo o
comprometimento organizacional ao nivel afetivo (M = 5.41; DP = 1.23) e a justica
interacional (M =5.35; DP = 1.54). Por outro lado, a variavel que apresenta a média mais
baixa ¢ a justica distributiva (M = 4.13; DP = 1.73).
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Relativamente a variavel justica organizacional, esta apresenta uma média de 4.65
(DP = 1.46), em que a variavel justica interacional apresenta um valor mais elevado (M
= 5.35; DP = 1.54) comparativamente as restantes variaveis, justica distributiva que
apresenta uma média de 4.13 (DP = 1.46), a variavel justica procedimental, com uma
média de 4.94 (DP = 1.44) e a variavel justica informacional (M = 4.18; DP = 1.85).

Quanto ao comprometimento organizacional, o valor da média é de 4.96 (DP =1.09),
em que a dimensao afetiva apresenta a média mais elevada (M = 5.41; DP = 1.23) em
comparacdo com as dimensdes calculista (M = 4.74; DP = 1.27) e normativa (M = 4.76;
DP = 1.45).

Por fim, no que diz respeito a satisfacdo profissional, o valor da média é de 5.04 (DP
=1.01).

Tabela 4.3.

Médias e desvios-padrao das variaveis

M DP

Justica Organizacional 4.65 1.46
Justica Distributiva 4.13 1.73
Justica Procedimental 4.94 1.44
Justica Interacional 5.35 1.54
Justica Informacional 4.18 1.85
Comprometimento Organizacional 4.96 1.09
Afetivo 541 1.23
Calculativo 4.74 1.27
Normativo 4.76 1.45
Satisfacdo Profissional 5.04 1.01

4.7.2. Analise Correlacional

Na tabela 4.4. é possivel observar os valores de correlacdo entre as variaveis em
estudo. De acordo com os dados obtidos, é possivel verificar que a justi¢a organizacional
apresenta uma correlagdo positiva com todas as outras variaveis. Esta varidvel apresenta

uma correlacéo positiva forte e estatisticamente significativa com as suas dimensdes, em
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que os valores de correlagdo variam entre r = .785 (p < .001) e r = .947 (p < .001). E
possivel realcar a relagdo da justica organizacional com a dimensdo satisfagcdo
profissional (r = .626; p < .001), que apresenta uma correlagdo positiva moderada. Ou
seja, conclui-se que quanto maior € a nocdo de justica organizacional nos individuos,
maior € a satisfacdo profissional. Realca-se, ainda, a correlacdo desprezivel existente
entre a varidvel justica organizacional e a dimensédo calculista (r = .185; p = .198),
referente a varidvel comprometimento organizacional.

Relativamente a varidvel comprometimento organizacional, € possivel observar que
hd uma correlacdo positiva forte e estatisticamente significativa com todas as suas
dimensGes, apresentando valores entre r = .774 (p <.001) e r = .924 (p < .001). Esta
variavel apresenta, ainda, uma correlacdo positiva moderada com a variavel satisfacdo
profissional (r =.616; p <.001). Ou seja, quanto maior for a satisfacao profissional, maior
é o comprometimento dos trabalhadores para com a organizacao.

Esta varidvel apresenta, também, uma correlacdo desprezivel entre a variavel
comprometimento organizacional e a dimensdo informacional (r = .242; p = .091),
referente a variavel justica organizacional.

Por fim, a variavel satisfacdo profissional apresenta uma correlacao desprezivel com
a dimensdo calculista (r = .267; p = .060), referente a varidvel comprometimento
organizacional. E possivel observar uma correlagio positiva moderada entre a variavel
satisfacdo profissional e variavel justica organizacional (r =.626; p <.001) e trés das suas
dimensdes, a justica procedimental (r = .524; p < .001), a justica informacional (r = .593;
p <.001)e ajustica interacional (r =.572; p <.001). Para além disso, a varidvel satisfacéo
profissional apresenta uma correlacdo positiva moderada com a dimenséo afetiva (r =
.655; p <.001) e normativa (r = .654; p < .001), referentes a variavel comprometimento

organizacional.
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Tabela 4.4.

Correlacgdes das variaveis em estudo e as suas dimensdes

1. 1.1. 1.2. 1.3. 1.4. 2. 2.1. 2.2. 2.3.

1. Justica Organizacional -
1.1. Justica Distributiva .7185** -
1.2. Justica Procedimental .852** .686** -
1.3. Justica Interacional .885** A79** J07** -
1.4. Justica Informacional 947 .650** 129*%* .829** -
2. Comprometimento .353* .301* ABT** 327* 242 -

Organizacional
2.1. Afetivo 436** 297* 528** A49** .332* T74** -
2.2. Calculativo 185 232 .310* 127 .086 T794** 311* -
2.3. Normativo .286* 230 .353* 273 209 .924** .686** 614** -
3. Satisfagdo Profissional 626** AT74* 524** 572** 593** 616** .655** 267 .654**

Nota: ** p<.01; * p<.05
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4.7.3. Andlise de regressao

Para testar a H1, ou seja, observar o efeito da justica organizacional em contexto de
avaliacdo do desempenho sobre o comprometimento organizacional (CO), foram
realizados 4 modelos de regresséo, para cada dimensdo do CO.

O primeiro modelo, contempla apenas a dimensao de justica distributiva e explica
apenas 6.9% da dimensdo CO afetivo (Tabela 4.5.). No segundo modelo foi acrescentada
a dimensfo justica procedimental, tendo o valor de predigdo aumentado (4R ?=.199). O
terceiro modelo que contempla a dimensao interacional da justica apresentou um valor de
predicdo de 29.8%. E 0 modelo 4, onde estdo contempladas as 4 dimensdes da justica
organizacional, aquele que apresenta um valor de predi¢do mais elevado, cerca de 32.7%,
contudo apenas a dimensdo justica procedimental apresenta um contributo
estatisticamente significativo (8 = .537; tus) = 2.559, p = .014).

Em relacdo ao CO calculativo nenhum dos modelos se mostrou estatisticamente
significativo (p <.05). No que respeita ao CO normativo, embora o modelo 2 se apresente
estatisticamente significativo, nem a dimensdo justica distributiva (8 = -.023; tu7) = -.124,
p =.902) nem a dimensédo justica procedimental (# = .369; tu7) = 1.967, p = .055)

apresentaram contributos significativos.

Tabela 4.5.

Regressdo hierarquica para a predicdo da justica organizacional sobre o

comportamento organizacional

CO afetivo CO calculativo CO normativo
Modelos r? AR?  p r2 AR?  p r2 AR?  p
1.JD .088 .088 .036 .054 .054 .104 .053 .053 .108
2. JD+JP 287 199 .000 .097 .043 .092 .125 072 .043
3. JD+JPHIINT 298 011 .001 .114 017 .132 .126 .001 .100

4. JDHPHIINTHIINF 327 .029 .001 .147 .033 .120 .142 .016 .135

Nota: JD — Justica distributiva; JP — Justica procedimental; JINT — Justica interacional,

JPINF — Justica informacional

Para observar o efeito da justica organizacional sobre a satisfagdo profissional (H2),
foram também realizados 4 modelos (Tabela 4.6). Embora o modelo 4 seja aquele que

apresenta um valor de predicdo mais elevado, cerca de 39.3%, nenhuma das dimensdes
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mostra contributos estatisticamente significativos (p <.05). Assim, assume-Se 0 modelo

3, que contempla as dimensdes de justica distributiva, procedimental e interacional como

0 modelo mais robusto. Contudo, apenas a dimensdo justica interacional (5 = .406; tu7) =

2.477, p =.017) apresenta um contributo estatisticamente significativo para a predicdo de

38.2% do modelo 3.

Tabela 4.6.

Regressdo hierarquica para a predicdo da justica organizacional sobre a satisfacdo

profissional

Satisfacéo Profissional
Modelos r? AR? p
1.JD 225 225 .001
2. JD+JP .300 .05 .000
3. JD+JP+JINT .382 .082 .000
4, JD+IP+JINT+JINF 393 011 .000

Nota: JD — Justica distributiva; JP — Justica procedimental; JINT — Justica interacional,

JPINF — Justica informacional

4.7.4. Andlise de mediacado

Para investigar a hipotese de mediacdo proposta, a satisfacdo é mediadora da relacédo

entre justica organizacional e CO (H3), foi realizada uma analise de mediagdo, através do

modelo 4 de mediacdo simples (Figura 4.1.) proposto por Hayes (2018). A propor¢éo da

mediacdo é avaliada através da formula: efeito direto/efeito total = e; PM = (1-¢).
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Figura 4.1.

Modelo de mediacéo simples: diagrama concetual e estatistico (Hayes, 2018)

Ey
'

Indirect effect of X on ¥ through M; = a; b;

Direct effect of X on ¥ = &'

Os resultados mostram que a justica organizacional (3 = .43, 95% IC [.27 - .58], tus)
=5.55, p <.001) e a satisfacdo profissional (B =.70, IC [.38 - 1.02], ta7) =4.41, p <.001)
sdo um preditor significativo do comprometimento organizacional (Figura 4.1).
Aproximadamente 38% (R?= 0.381) da variacio nos niveis de comprometimento
organizacional € explicada pelos preditores (Tabela 4.7.). O efeito da mediacao (efeito
indireto) da variavel satisfacdo profissional foi significativo (8 = .30, 95% BCa CI = .15
- .48), porgue zero ndo esta contido no intervalo de confianca bootstrap bias-corrected a
95% (Hayes, 2018). A variavel satisfacdo profissional mediou aproximadamente cerca de

74% da relacdo entre justica organizacional e comprometimento organizacional.
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Tabela 4.7.

Modelo de coeficientes para o0 Comprometimento organizacional

Consequente
M (Sat. Prof.) Y (CO)
Antecedente Coef EP p Coef EP p
X (Justica a 432 077 <.001 ¢ -039 11 719
Organizacional)
M (Sat. Prof.) - e e b 0.70 15 <.001
R?=.391 R?=.381
F(1,48) = 30.86, p <.001 F(2,47) = 14.49, p < .001

4.7.5. Propostas de melhoria

Outro dos objetivos deste trabalho foi identificar, junto dos colaboradores da RTA,
quais os fatores que poderdo influenciar e/ou melhorar a sua satisfacdo no trabalho.
Depois da recolha de algumas opinides junto dos trabalhadores, podemos verificar as

seguintes sugestdes:

Sugestdes de Melhoria

1) Considerar estratégias futuras, fundamentalmente, ao nivel dos recursos humanos
2) Pensar em equipa e em fazer uma analise sobre a forma estrutural como esta se
encontra definida e arranjar, em conjunto, soluces alternativas

3) Haver mais didlogo entre os trabalhadores e as chefias

4) Haver mais articulacéo e trabalho de equipa

5) Mobilidade do trabalhador entre diferentes areas funcionais

6) Revisdo dos beneficios atribuidos a determinados grupos de trabalhadores (ex.:
eliminacédo de horarios reduzidos para todas as maes para nao sobrecarregar 0s outros
trabalhadores)

7) Valorizacéo da carreira profissional

8) Reconhecimento publico do mérito dos trabalhadores pelos dirigentes
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9) Durante 0 processo de avalia¢do, o superior hierarquico devera fornecer orientacéo
de como os trabalhadores devem executar melhor o seu trabalho comunicando,
atempadamente, os aspetos do desempenho que iam ser objeto de avaliacdo

10) Mais oportunidades de valorizacao profissional

11) Mais acdes de formacdo que se adaptem melhor as necessidades individuais dos
trabalhadores

12) Maior preocupacdo, pela parte da chefia, em analisar o trabalho efetuado nos Postos
de Turismo, uma vez que estdo afastados da sede e nem sempre tém conhecimento (as
chefias) das dificuldades com que estes trabalhadores se deparam diariamente

13) Que as sugestdes de melhoria dadas pelos colaboradores dos Postos de Turismo
fossem tidas em conta e implementadas

14) Oportunidade de subir na carreira

15) Que as chefias sejam escolhidas pela seu mérito profissional e experiéncia e ndo
pela sua cor politica

16) Mais comunicacao assertiva, para agilizar os procedimentos entre equipas

17) Aumento salarial

18) Haver rotatividade de tarefas/funcdes

19) Estimulacdo da polivaléncia

20) Haver um maior reconhecimento e motivacdo por parte da entidade

21) Mais atencdo as necessidades do trabalhador

22) Apostar mais na formacéo profissional

Pode concluir-se que, tendo em conta a opinido dos trabalhadores, ha bastantes
pontos que podiam ser melhorados e que ha alguma insatisfacdo geral com alguns
assuntos, nomeadamente com a formagéo profissional e com as chefias. Desta forma e
com a realizacdo deste questionario, a RTA consegue ter percecdo das opinides dos seus
trabalhadores e optar por melhorar alguns aspetos que causam insatisfacdo geral no
trabalho.

4.8. Discusséao dos resultados

O presente estudo teve como objetivo analisar a perce¢éo de justica dos trabalhadores
da RTA acerca da avaliagdo de desempenho e 0s seus efeitos no comprometimento
organizacional e satisfacdo profissional. Através de uma amostra de 50 colaboradores, 0s

resultados da analise descritiva revelam que os niveis de percecdo de justica
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organizacional sdo positivos, destacando-se a dimensao justica interacional com uma
média mais elevada, que revela que os colaboradores percecionam a existéncia de um
tratamento interpessoal justo aquando da tomada de decisfes; e com a média mais baixa,
a dimensdo justica distributiva, que respeita a percecao de justica sobre 0 modo como o0s
resultados e recursos sao distribuidos de forma justa. Em relacdo ao comprometimento
organizacional, os resultados s&o igualmente positivos, destacando-se com uma média
mais elevada a dimensdo comprometimento afetivo, ou seja, denota-se um desejo por
parte dos colaboradores de permaneceram vinculados a empresa por vontade propria, e
com meédia mais baixa a dimensdo comprometimento calculativo. Os resultados positivos
nestas duas variaveis refletem-se posteriormente nos niveis de satisfacéo profissional dos
colaboradores que séo elevados.

Em relagdo as hipodteses de investigagdo formadas, todas se confirmaram. A H1 “A
percecdo de justica organizacional na avaliacdo do desempenho influencia o
comprometimento organizacional” foi verificada, quer através das correlagdes entre as
variaveis, quer através da analise de regressdo, sendo que a percecdo de justica
organizacional apresenta um valor de predicdo mais elevado sobre a dimensdo
comprometimento afetivo (cerca de 32.7%). Estes resultados corroboram os estudos
mencionados na literatura, que observaram igualmente que a percecdo de justica
organizacional é um antecedente do comprometimento organizacional dos colaboradores
(e.g., Ari & Caglayan, 2017; Masterson et al., 2000; Sweeney & McFarlin, 1997).
Também a hipotese 2 “A percecdo de justica na avaliacdo do desempenho influencia a
satisfacao profissional” se confirmou, o que vai ao encontro da literatura, ou seja, fatores
organizacionais, como a percecdo de justica constituem preditores da satisfacdo
profissional (e.g., Yuen et al., 2018). Estes resultados vao ao encontro do evidenciado no
estudo de Junior (2017) acerca da percec¢do de justica sobre a avaliacdo de desempenho e
sua relacdo com o comprometimento organizacional. Este autor observou que a dimenséo
comprometimento afetivo é a que possui a maior significancia, seguida pela dimenséo do
comprometimento normativo e o comprometimento calculativo, tal como observado no
nosso estudo. Portanto, confirma-se a existéncia de uma correlagdo positiva e
significativa entre as dimensbes da justica organizacional e as dimensbes do
comprometimento organizacional. Ou seja, e como avangado em estudos realizados por
Rego e Souto (2004), se o individuo se sente justamente tratado na sua organizacéo, logo,

deve sentir-se comprometido com esta.
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Por tultimo, a terceira hipdtese “A satisfacdo profissional é mediadora da relacéo entre
percecdo de justica na avaliagao do desempenho e comprometimento organizacional”, foi
igualmente confirmada, observando-se que tanto a percecao de justica como a satisfagéo
profissional sdo preditores positivos do comprometimento organizacional, sendo a
satisfacdo profissional uma variavel mediadora da relacdo entre as duas variaveis,
mediando cerca de 74% da relagdo entre justica organizacional e comprometimento
organizacional. Ja Dal Vesco e colegas (2016) no estudo que efetuaram sobre a percecdo
de justica organizacional na avaliacdo de desempenho e satisfacdo no trabalho, concluiu-
se que a percecao de justica organizacional na avaliacdo de desempenho pode melhorar a
satisfagdo no trabalho, conforme constatado nas pesquisas de Colquitt (2001) e
Sotomayor (2007), validando os proprios resultados deste estudo.

Em concluséo, os resultados mostram que a percecdo de justica organizacional e a
satisfacdo profissional sdo um preditor significativo do comprometimento organizacional,
pelo que as organizagOes devem apostar em medidas que promovam a satisfacdo
profissional dos seus colaboradores, bem como adotar praticas de avaliacdo de
desempenho percecionadas como justas a todos os seus colaboradores. O
comprometimento dos colaboradores € essencial para o sucesso das organizacdes, ja que
promove e aumenta 0S comportamentos de cidadania organizacional, melhora o
desempenho e o esforco dos colaboradores, e € revelador de maiores niveis de satisfacdo
profissional (e.g., Garcia-Rodriguez et al., 2020; Irefin & Mechanic, 2014). No entanto e
independentemente dos estudos que suportam este trabalho, ha que ter em conta que estes
resultados se baseiam apenas na perce¢do dos trabalhadores da RTA, podendo diferir de
organizagdo para organizacao e tendo em conta cenarios diferentes, como o a estrutura
organizacional ou, até mesmo, os salarios.

Foi ainda objetivo deste estudo identificar junto dos colaboradores, algumas
sugestdes de melhoria tendo em vista 0 aumento dos niveis de satisfacdo, e proceder a
elaboracdo de propostas de melhorias/praticas que possam ser implementadas pela
empresa. Observou-se que existem bastantes pontos que podem ser alvo de melhoria, e
que h& alguma insatisfacdo geral com alguns assuntos, nomeadamente com a formagao
profissional e com as chefias. Desta forma e com a realizacao deste questionario, a RTA
consegue ter percecdo das opinides dos seus trabalhadores e optar por melhorar alguns

aspetos que causam insatisfacao geral no trabalho.
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4.9. Concluséo

A avaliacéo de desempenho é uma ferramenta de extrema importancia que tem como
objetivo analisar o desempenho dos trabalhadores de uma organizacdo, estabelecendo
uma comparacgdo entre o desempenho esperado e 0 apresentado por esses individuos.
Através da avaliacdo de desempenho, é possivel avaliar competéncias técnicas e
comportamentais dos colaboradores, ocorrendo num periodo especifico de tempo,
permitindo assim, avaliar a evolucdo dos trabalhadores. Desta forma, conclui-se que é
essencial ter um sistema de avaliacdo adequado as necessidades da organizacao e que seja
percecionado como justo e igual para todos. Contudo, a avaliacdo nas entidades publicas
pode ser um desafio mais complexo, ja que o SIADAP é um sistema de avaliacdo de
desempenho geral para todos organismos publicos podendo, muitas vezes, ndo ser o
sistema mais adequado para avaliar o desempenho de certos trabalhadores/postos de
trabalho. Assim, é fundamental que as organizagdes publicas apostem em diagnosticos
sobre o clima organizacional, ndo so referentes as variaveis em estudo, mas também sobre
outras varidveis que influenciam o desempenho dos recursos humanos, como o tipo de
gestdo e lideranca, motivacdo, recompensas, formacao, entre outras, de modo a intervir e

a implementar praticas de melhoria.
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5. REFLEXOES FINAIS SOBRE O ESTAGIO

No decurso do estdgio curricular para terminar o segundo ano do mestrado, a
estagiaria teve a oportunidade de desenvolver e aplicar uma serie de conhecimentos
apreendidos durante o primeiro ano do mestrado em GRH, e realizar diversas tarefas na
area dos recursos humanos. Os conhecimentos teoricos sdo a base, no entanto, o estagio
permitiu coloca-los em prética.

A adaptacdo e ajustamento fazem parte do percurso inicial dos novos membros nas
organizacOes, e 0 mesmo se verificou com a estagiaria, que passou por um processo de
adaptacdo a organizacdo, aos comportamentos, as regras e rotinas e, como € obvio, a
propria funcdo. Inicialmente, a estagiaria teve que se ambientar ao sistema e aos
programas utilizados para desempenhar as fungdes; as tarefas que esta tinha que
desempenhar eram faceis e simples, mas com o passar do tempo, o grau de dificuldade
foi aumentando, tanto pela adaptacdo ao trabalho, como pelo acompanhamento e
aconselhamento dos colegas, que foram uma parte fundamental no decorrer do estagio
pela paciéncia que demonstraram.

Fazer parte da equipa da RTA foi uma experiéncia muito enriquecedora porque, para
além de permitir colocar em pratica os conhecimentos adquiridos durante o primeiro ano
de mestrado, possibilitou conhecer a dindmica da RTA e as relacdes estabelecidas entre
0s varios nucleos/departamentos.

Relativamente as tarefas desempenhadas durante o decorrer do estagio, foram todas
bastante importantes para o crescimento profissional da estagidria, uma vez que
conseguiu aplicar, na pratica, conhecimentos apreendidos durante o primeiro ano do
mestrado, para além de que serviram de suporte a execucdo de algumas tarefas. A
estagiaria teve, ainda, a oportunidade de acompanhar todos 0s processos que sao tratados
na area dos RH da RTA, nomeadamente a assiduidade e pontualidade, processos de
estagio, vencimentos, pareceres, oficios, entre diversos outros. Uma das areas que
despertou especial interesse, foi a avaliacdo de desempenho. Uma vez que a RTA é uma
entidade publica, o processo de avaliacdo estd legalmente definido e foi interessante
entender como é que se processa 0 SIADAP e o que é gque os trabalhadores consideram
acerca de todo o processo.

Para além disso, foram também muito importantes os conhecimentos adquiridos no
programa Excel, uma vez que muitas das tarefas desenvolvidas na area dos recursos

humanos implicam a utilizac&o deste programa.
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Todos os conhecimentos relacionados com o recrutamento, selecdo, integracao,
acolhimento de novos colaboradores, foram fundamentais para perceber na prética 0s
aspetos relacionados com a tomada de decisdes nos momentos da contratacdo de novos
trabalhadores. Ainda que a estagiaria ndo tenha participado diretamente nestes processos,
participou indiretamente e pdde apreciar como se desenvolveram.

A estagiaria optou por realizar um estagio curricular com o principal objetivo de ter
contacto com o ambiente de trabalho na gestéo de recursos humanos. A estagiaria achou
particularmente importante ter a oportunidade de ter contacto com o mercado de trabalho
nesta area, pois ndo é facil trabalhar e gerir a diversidade de trabalhadores que se
encontram atualmente numa organizacdo. Cada pessoa € especial a sua maneira, cada
pessoa tem a sua maneira de trabalhar, cada pessoa é diferente da outra que trabalha ao
seu lado. Ter a oportunidade de se relacionar com cada uma delas € um ponto essencial
para conseguir entender o que pretendem, o que gostam e desgostam na empresa/entidade
onde trabalham, o que fariam para melhorar, quais as suas expectativas; o trabalho de um
gestor de recursos humanos € imensamente vasto e ndo 0 conseguiria realizar de outra
maneira se ndo comecasse a ter contacto com este mundo assim que fosse possivel.

Desta forma e tendo terminado o estagio curricular, é possivel confirmar que foi a
melhor decisdo que a estagiaria tomou, uma vez que esta experiéncia lhe proporcionou
um crescimento muito importante, tanto a nivel profissional, como pessoal. Outras
aptiddes como a capacidade de comunicagdo, tanto com os colegas, como com outros
organismos; e a responsabilidade, foram competéncias que a estagiaria teve a
oportunidade de desenvolver e aperfei¢oar apds esta experiéncia enriquecedora.

Em todos os momentos, a estagiaria tentou estar a altura das expetativas nela
depositadas, executando sempre as tarefas que lhe foram atribuidas com empenho e
entusiasmo, estando sempre disponivel para apreender tudo o que lhe foi ensinado e
tentando sempre relacionar-se da melhor maneira com todos os colegas. Para além disto,
a estagiaria deixou varios contributos para a RTA, nomeadamente o Manual de

Acolhimento.
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ANEXO 1

PROPOSTA DE ALTERACAO DA PONDERACAO CURRICULAR
Propde-se que a ponderagdo curricular ndo tenha parametros iguais para todas as

carreiras, ou seja, cada carreira devera ter critérios diferentes, tendo em conta que o que

é exigido a cada uma, ¢ diferente.

CRITERIOS PARA AVALIACAO POR PONDERACAO CURRICULAR —

SIADAP

1. Componentes a avaliar:

HabilitacGes Académicas e Profissionais (HAP) — consiste na ponderacdo da
titularidade das habilitagbes académicas e/ou habilitacdes profissionais
legalmente exigidas a data da integracdo do trabalhador na respetiva carreira.
Experiéncia Profissional (EP) - pondera e valora o desempenho de funcdes ou
atividades, incluindo as desenvolvidas no exercicio de cargos dirigentes ou
cargos ou funcbes de reconhecido interesse publico ou de relevante interesse
social; assim como funcdes exercidas e indicacdo da participacdo em acGes ou
projetos de relevante interesse, desde que seja devidamente comprovada.

Sdo considerados acBes ou projetos de relevante interesse todos aqueles que
envolvam a designacdo e participacdo em grupos de trabalho, estudos ou projetos,
bem como atividade de formador, a realizacdo de conferéncias, palestras e outras
atividades de idéntica natureza.

Valorizacdo Curricular (VC) — considera a participacdo em a¢des de formacao,
estagios, congressos, seminarios ou oficinas de trabalho nos Gltimos 5 anos,
incluindo as frequentadas no exercicio de cargos dirigentes ou fungbes de
reconhecido interesse pablico ou de relevante interesse social.

Para além disto, sdo ainda consideradas as habilitagdes académicas superiores
as legalmente exigiveis a data da integracdo do trabalhador na respetiva carreira.
Para este efeito, pode considerar-se, ainda, cursos, conferéncias, palestras,
encontros, jornadas e coléquios.

SO serdo consideradas as participacbes que sejam comprovadas de modo

inequivoco.
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e Exercicio de cargos ou fungdes dirigentes ou outros cargos ou funcgdes de

reconhecido interesse publico ou social (ECPS) - sdo ponderadas e valorizadas

as atividades desenvolvidas do seguinte modo:

o Interesse Publico — sdo considerados cargos ou funcdes de relevante

interesse publico:

>

>
>
>

Titular de 6rgéo de soberania;

Titular de outros cargos politicos;

Cargos dirigentes;

Cargos ou funcgbes em gabinetes de apoio aos membros do
Governo ou equiparados;

Cargos ou funcbes em gabinetes de apoio aos titulares dos demais
6rgdos de soberania;

Cargos ou fungdes em gabinetes de apoio dos érgdos de governo
proprio das Regides Autonomas dos Acores e da Madeira;

Outros cargos ou funcdes cujo relevante interesse publico seja
reconhecido no respetivo instrumento de designacdo ou de

vinculagéo.

o Interesse Social - sdo considerados cargos ou funcbes de relevante

interesse social:

>

Cargos ou funcGes em organizacOes representativas dos
trabalhadores que exercem funcdes publicas, designadamente a
atividade de dirigente sindical;

Cargos ou funcBes em associacBes publicas ou instituicdes
particulares de solidariedade social;

Outros cargos ou funcbes cujo relevante interesse social seja
reconhecido no respetivo instrumento de designacdo ou

vinculacéo.

Nos termos do n°2 do artigo 9° do Despacho Normativo n°4-A/2010, a cada um dos

elementos de ponderag&o curricular ndo pode ser atribuida pontuacéo inferior a 1.

Desta forma, a avaliacdo por ponderagéo curricular (PC) obedecera a seguinte formula:

84



PC = (HAPx0.10) +(EPx0.55) +(VCx0.20) +(ECx0.15)

Em que:

HAP — Habilitacbes académicas e profissionais
EP — Experiéncia profissional

VC — Valorizagéo curricular

EC — Exercicio de cargos

A avaliacéo final é expressa nos termos do n°4 do art.50° da Lei n°66-B/2007, de 28 de

dezembro, na seguinte escala qualitativa e quantitativa:

Avaliacdo Qualitativa Avaliagdo Quantitativa
Desempenho Relevante Dedab
Desempenho Adequado De 2a 3,999

Desempenho Inadequado De 1a1,999
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Posto isto, passemos a estrutura da ponderacao curricular de cada carreira.
No que toca a carreira de Técnico Superior, propde-se 0 seguinte:

e Habilitacdes Académicas e Profissionais (HAP)

Habilitacdo Académica Valoragao
Licenciatura 1 Ponto
Mestrado 3 Pontos
Doutoramento 5 Pontos

e Experiéncia Profissional (EP)
- AcOes ou projetos ou cargos de relevante interesse social ou publico (AP)
- Desempenho de funcdes ou atividades, incluindo o exercicio de cargos dirigentes, no

periodo minimo de um ano a desempenhar a fungdo (DF)

A ponderacéo das 2 componentes poderé ser dividida equitativamente, ou se se quiser dar

mais relevancia a um dos pontos:

(AP + DF) /2 OU x%AP+x%DF

A escala serd de 1 a 10, a converter para a escala do SIADAP, da seguinte forma:

Componente Valoragao Converséao Escala SIADAP
Até 5 Pontos 1 Ponto
(FA+AP) /2 Entre 6 e 7 Pontos 3 Pontos
Entre 8 e 10 Pontos 5 Pontos

As fungdes ou atividades a considerar, reportam-se ao ambito do conteddo funcional
proprio da carreira de técnico superior, conforme constante no anexo referido no n°2 do
art.88° da Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas, aprovada pela Lei n°35/2014, de
20 de junho.

Para o efeito, é considerado o desempenho de fungdes ou atividades nas seguintes areas:
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Apoio a definicdo das politicas referentes a organizacgéo, gestao e avaliacdo dos
servigos publicos;

Estruturas organizacionais;

Gestao de recursos (humanos e/ou financeiros);

Sistemas e tecnologias de informacao e comunicacao;

Estudos e investigacdo no dominio das politicas publicas na area da
administragdo e gestdo puablicas;

Planeamento e organizacao;

Juridica (consultoria e apoio ao contencioso);

Regimes juridicos de emprego publico, condi¢cdes de trabalho, avaliacdo de
desempenho e protecéo social;

Estatistica (recolha, tratamento e analise de dados);

Elaboracdo de pareceres e projetos e execucdo de outras atividades de apoio
geral;

Funcoes exercidas com responsabilidade e autonomia técnica;

Representacdo de 6rgdo ou servico em assuntos da sua especialidade, tomando

opcdes de indole técnica, enquadradas por diretivas ou orientacdes superiores.

Assim, a valoracdo da componente desempenho de fungdes sera efetuada nos seguintes

termos, considerando os ultimos 10 anos:

Funcdes e Atividades Desempenhadas Valoracgao
Exercidas em 1 area durante pelo menos 1 ano 3 Pontos
Exercidas em 2 areas durante pelo menos 3 anos 6 Pontos
Exercidas em 3 areas durante pelo menos 6 anos 8 Pontos
Exercidas em 4 areas durante pelo menos 9 anos 10 Pontos

Relativamente as acdes ou projetos de relevante interesse, destacam-se as seguintes:

Designac&o e participacdo em grupos de trabalho, comissdes, jdris de concursos
ou outros de idéntica natureza;
Designacdo e participacdo em estudos ou projetos internos ou externos em

representacéo do servico;
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e Participacdo como orador/formador em seminarios, conferéncias, coloquios,

acOes de formacao ou outros equiparados.

A valorizagdo a considerar sera a seguinte:

Acbes ou Projetos de Relevante Interesse Valoracéo
Auséncia de evidéncias de participacdo 3 Pontos
Participacdo até 3 acles consideradas 6 Pontos
Participacdo até 5 acBes consideradas 8 Pontos
Participagcdo em 6 ou mais ac¢oes consideradas 10 Pontos

Depois de encontrado o valor final, converter para a escala SIADAP para encontrar o

valor final.

e Valorizacao Curricular (VC)
Seré considerada a participacdo em acdes de formacao, estagios, congressos, seminarios
ou oficinas de trabalho realizadas nos Gltimos 5 anos, nelas se incluindo as frequentadas
no exercicio dos cargos, funcdes ou atividades de cargos dirigentes ou funcbes de

reconhecido interesse publico ou de relevante interesse social.

Desta forma, a valorizacéo curricular sera efetuada nos seguintes termos:

Valorizagdo Curricular Valoragao
Participacdo até 5 acOes 1 Ponto
Participacéo entre 5 e 10 acdes 3 Pontos
Participacdo em mais de 10 acdes 5 Pontos

e Exercicio de cargos ou funcgdes dirigentes ou outros cargos ou funcdes de

reconhecido interesse publico ou social (ECPS)

- Atividades de Interesse Publico (IP)

- Atividades de Interesse Social (IS)
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Consideram-se as atividades, cargos ou fungdes dispostas no art.7° e 8° do Decreto
Normativo n°4-A/2010.

Assim, a valoracdo da componente atividades de interesse publico (IP) sera efetuada

nos seguintes termos:

Atividades de Interesse Publico Valoragédo
Gabinetes de apoio e outros 1 Ponto
Cargos dirigentes 3 Pontos
Cargos politicos 5 Pontos

Ja relativamente as atividades de interesse social (IS), considera-se o0 seguinte:

Atividades de Interesse Social Valoracgao
Outras funcdes de interesse social 1 Ponto
Dirigente sindical 3 Pontos
Funcdes em associacdes de solidariedade social 5 Pontos

O valor do exercicio de cargos ou fungdes dirigentes ou outros cargos ou funcGes de
reconhecido interesse publico ou social, resulta da média aritmética da soma dos valores

obtidos entre as duas componentes consideradas anteriormente.

ECPS = (AIP+AIS) /2
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Quanto a carreira de Assistente Técnico, propde-se o seguinte:

e Habilitacdes Académicas e Profissionais (HAP)

Habilitacdo Académica Valoragéo

12° ano ou curso profissional equivalente ao exigido para o 1 Ponto
exercicio de funcGes
Licenciatura 3 Pontos

Mestrado 5 Pontos

e Experiéncia Profissional (EP)
- AcOes ou projetos ou cargos de relevante interesse social ou publico (AP)
- Desempenho de fungdes ou atividades, incluindo o exercicio de cargos dirigentes, no

periodo minimo de um ano a desempenhar a fungdo (DF)

A ponderacéo das 2 componentes poderéa ser dividida equitativamente, ou se se quiser dar

mais relevancia a um dos pontos:

(AP + DF) /2 OU x%AP+x%DF

A escala sera de 1 a 10, a converter para a escala do SIADAP, da seguinte forma:

Componente Valoracao Converséao Escala SIADAP
Ate 5 Pontos 1 Ponto
(FA+AP) /2 Entre 6 e 7 Pontos 3 Pontos
Entre 8 e 10 Pontos 5 Pontos

As funcdes ou atividades a considerar, reportam-se ao ambito do conteddo funcional
préprio da carreira de técnico superior, conforme constante no anexo referido no n°2 do
art.88° da Lei Geral do Trabalho em Funcg6es Publicas, aprovada pela Lei n°35/2014, de
20 de junho.

Para o efeito, é considerado o desempenho de fungdes ou atividades nas seguintes areas:

e Recursos humanos e/ou financeiros;
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Sistemas e tecnologias de informacdo e comunicacoes;

Apoio técnico e/ou administrativo;

Secretariado;

Relagbes publicas, biblioteca e documentacéo,

Funcdes de natureza executiva, de aplicacdo de métodos e processos de grau
médio de complexidade, nas areas de atuacdo comuns e instrumentais e nos

varios dominios de atuagdo dos 6rgaos e servicos.

Assim, a valoracdo da componente desempenho de funcdes sera efetuada nos seguintes

termos, considerando os Gltimos 10 anos:

Funcdes e Atividades Desempenhadas Valoragéao
Exercidas em 1 area durante pelo menos 1 ano 3 Pontos
Exercidas em 2 areas durante pelo menos 3 anos 6 Pontos
Exercidas em 3 areas durante pelo menos 6 anos 8 Pontos
Exercidas em 4 areas durante pelo menos 9 anos 10 Pontos

Relativamente as acdes ou projetos de relevante interesse, destacam-se as seguintes:
e Designacdo e participacdo em grupos de trabalho, comissoes, juris de concursos
ou outros de idéntica natureza;
e Designacdo e participacdo em estudos ou projetos internos ou externos em
representacdo do servico;
e Participacdo como orador/formador em seminarios, conferéncias, coloquios,
acOes de formacao ou outros equiparados.

A valorizacao a considerar sera a seguinte:

Acdes ou Projetos de Relevante Interesse Valoragao
Auséncia de evidéncias de participacao 3 Pontos
Participagéo até 3 acOes consideradas 6 Pontos
Participacdo até 4 acBes consideradas 8 Pontos
Participagdo em 5 ou mais agdes consideradas 10 Pontos
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Depois de encontrado o valor final, converter para a escala SIADAP para encontrar 0

valor final.

e Valorizacao Curricular (VC)
Seré considerada a participacao em acdes de formacéo, estagios, congressos, seminarios
ou oficinas de trabalho realizadas nos ultimos 5 anos, nelas se incluindo as frequentadas
no exercicio dos cargos, funcbGes ou atividades de cargos dirigentes ou fungdes de
reconhecido interesse publico ou de relevante interesse social.

Desta forma, a valorizagdo curricular sera efetuada nos seguintes termos:

Valorizagdo Curricular Valoragao
Participacdo até 4 acbes 1 Ponto
Participacdo entre 4 e 8 acbes 3 Pontos
Participacdo em mais de 8 acOes 5 Pontos

e Exercicio de cargos ou fungdes dirigentes ou outros cargos ou funcgdes de
reconhecido interesse publico ou social (ECPS)
- Atividades de Interesse Publico (IP)
- Atividades de Interesse Social (1S)

Consideram-se as atividades, cargos ou funcgdes dispostas no art.7° e 8° do Decreto
Normativo n°4-A/2010.

No caso da carreira de Assistente Técnico, pode optar-se por manter a divisdo que foi
adotada na carreira de Técnico Superior, ou juntar-se as 2 componentes e ndo haver

qualquer divisdo, como é apresentado de seguida:

A valoracdo da componente atividades de interesse publico (IP) serd efetuada nos

seguintes termos:

Atividades de Interesse Publico Valoragéo
Gabinetes de apoio e outros 1 Ponto
Cargos dirigentes 3 Pontos
Cargos politicos 5 Pontos
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Ja relativamente as atividades de interesse social (IS), considera-se o seguinte:

Atividades de Interesse Social Valoracgao
Outras funcdes de interesse social 1 Ponto
Dirigente sindical 3 Pontos
Funcgdes em associacdes de solidariedade social 5 Pontos

O valor do exercicio de cargos ou fungdes dirigentes ou outros cargos ou funcGes de
reconhecido interesse publico ou social, resulta da média aritmética da soma dos valores

obtidos entre as duas componentes consideradas anteriormente.

ECPS = (AIP+AIS) /2

A segunda opcao podera ser a seguinte:

Atividades de Interesse Publico e Social Valoracgao

N&o exercicio de funcbes de coordenacédo ou de chefia ou
outros cargos ou funcgdes de relevante interesse social e/ou 1 Ponto
publico
Exercicio de fun¢des de coordenacao ou de chefia ou outros
cargos ou funcdes de relevante interesse social e/ou publico 3 Pontos
por um periodo até 3 anos
Exercicio de funcdes de coordenacdo ou de chefia ou outros
cargos ou funcdes de relevante interesse social e/ou publico 5 Pontos

por um periodo superior a 3 anos
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Quanto a carreira de Assistente Operacional, propGe-se 0 seguinte:

e Habilitacdes Académicas e Profissionais (HAP)

Habilitacdo Académica Valoragao

Escolaridade obrigatéria (que vai depender do ano de 1 Ponto
nascimento)
Licenciatura 3 Pontos

Superior a licenciatura 5 Pontos

e Experiéncia Profissional (EP)
- AcOes ou projetos ou cargos de relevante interesse social ou publico (AP)
- Desempenho de funcdes ou atividades, incluindo o exercicio de cargos dirigentes, no

periodo minimo de um ano a desempenhar a fungdo (DF)

A ponderacéo das 2 componentes poderé ser dividida equitativamente, ou se se quiser dar

mais relevancia a um dos pontos:

(AP + DF) /2 OU x%AP+x%DF

A escala serd de 1 a 10, a converter para a escala do SIADAP, da seguinte forma:

Componente Valoracao Converséao Escala SIADAP
Ate 5 Pontos 1 Ponto
(FA+AP) /2 Entre 6 e 7 Pontos 3 Pontos
Entre 8 e 10 Pontos 5 Pontos

As fungdes ou atividades a considerar, reportam-se ao ambito do conteddo funcional
préprio da carreira de técnico superior, conforme constante no anexo referido no n°2 do
art.88° da Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas, aprovada pela Lei n°35/2014, de
20 de junho.

Para o efeito, é considerado o desempenho de fungdes ou atividades nas seguintes areas:
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e Apoio ao funcionamento dos servigos (geral);

e Atendimento telefonico;

e Conservacgdo de bens e equipamentos;

e Condugéo e manutengéo de viaturas;

e Tarefas de apoio elementares, indispensaveis ao funcionamento dos 6rgaos e
servicos, podendo comportar esforco fisico;

e Responsabilidade pelos equipamentos sob sua guarda e pela correta utilizacéo,

procedendo, quando necessario, & manutencgdo e reparacdo dos mesmaos.

Assim, a valoracdo da componente desempenho de fungbes sera efetuada nos seguintes

termos, considerando os ultimos 10 anos:

Funcdes e Atividades Desempenhadas Valoracgao
Exercidas em 1 &rea durante pelo menos 1 ano 3 Pontos
Exercidas em 2 areas durante pelo menos 3 anos 6 Pontos
Exercidas em 3 areas durante pelo menos 6 anos 8 Pontos
Exercidas em 4 areas durante pelo menos 9 anos 10 Pontos

Relativamente as acfes ou projetos de relevante interesse, destacam-se as seguintes:
e Designacao e participacdo em grupos de trabalho, comisses, juris de concursos
ou outros de idéntica natureza;
e Designacdo e participacdo em estudos ou projetos internos ou externos em
representacdo do servico;
e Participacdo como orador/formador em seminarios, conferéncias, coléquios,

acOes de formacao ou outros equiparados.

A valorizacdo a considerar sera a seguinte:

Acdes ou Projetos de Relevante Interesse Valoragao
Auséncia de evidéncias de participacao 3 Pontos
Participacdo até 2 acBes consideradas 6 Pontos
Participacgéo até 3 acOes consideradas 8 Pontos
Participagdo em 4 ou mais agdes consideradas 10 Pontos
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Depois de encontrado o valor final, converter para a escala SIADAP para encontrar 0

valor final.

e Valorizacao Curricular (VC)
Seré considerada a participacao em acdes de formacéo, estagios, congressos, seminarios
ou oficinas de trabalho realizadas nos ultimos 5 anos, nelas se incluindo as frequentadas
no exercicio dos cargos, funcBGes ou atividades de cargos dirigentes ou fungdes de

reconhecido interesse publico ou de relevante interesse social.

Desta forma, a valorizacdo curricular sera efetuada nos seguintes termos:

Valorizagdo Curricular Valoragao
Participacdo até 3 aches 1 Ponto
Participacéo entre 3 e 6 acOes 3 Pontos
Participacdo em mais de 6 acOes 5 Pontos

e Exercicio de cargos ou funcdes dirigentes ou outros cargos ou fungdes de
reconhecido interesse publico ou social (ECPS)
- Atividades de Interesse Publico (IP)
- Atividades de Interesse Social (1S)

Consideram-se as atividades, cargos ou fungdes dispostas no art.7° e 8° do Decreto
Normativo n°4-A/2010.

No caso da carreira de Assistente Técnico, pode optar-se por manter a divisdo que foi
adotada na carreira de Técnico Superior, ou juntar-se as 2 componentes e ndo haver

qualquer divisdo, como é apresentado de seguida:

A valoragdo da componente atividades de interesse publico (IP) sera efetuada nos

seguintes termos:

Atividades de Interesse Publico Valoragao
Gabinetes de apoio e outros 1 Ponto
Cargos dirigentes 3 Pontos
Cargos politicos 5 Pontos
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Ja relativamente as atividades de interesse social (IS), considera-se o seguinte:

Atividades de Interesse Social Valoracgao
Outras funcdes de interesse social 1 Ponto
Dirigente sindical 3 Pontos
Funcgdes em associacdes de solidariedade social 5 Pontos

O valor do exercicio de cargos ou fungdes dirigentes ou outros cargos ou funcGes de
reconhecido interesse publico ou social, resulta da média aritmética da soma dos valores

obtidos entre as duas componentes consideradas anteriormente.

ECPS = (AIP+AIS) /2

A segunda opcao podera ser a seguinte:

Atividades de Interesse Publico e Social Valoracgao

N&o exercicio de funcbes de coordenacédo ou de chefia ou
outros cargos ou fungdes de relevante interesse social e/ou 1 Ponto
publico
Exercicio de funcdes de coordenacdo ou de chefia ou outros
cargos ou funcdes de relevante interesse social e/ou publico 3 Pontos
por um periodo até 3 anos
Exercicio de funcdes de coordenacdo ou de chefia ou outros
cargos ou funcdes de relevante interesse social e/ou publico 5 Pontos

por um periodo superior a 3 anos
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ANEXO 2
QUESTIONARIO

22852021 Justica, Comprometiments & Satisfacdo no Trabalho

Justica, Comprometimento e Satisfacao no
Trabalho

A presente investigacdo decorre no dmbito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos,
estando relacionada com a tematica da Avaliacdo do Desempenho.

0z dados recolhidos neste questiondrio sdo utilizados somente para fins de investigacdo,
respeitando a confidencialidade. Agradecemos, desde j&, a sua participacdo e colaboracdo
através da resposta ao preenchimenmo do questionario que se segue, que demora
aproximadamente 10 minutos.

A responzavel pela investigagdo encontra-se dizponivel para qualguer esclarecimento acerca do
estudo.

Muito obrigada pela participagao,
Ana Patricia Oliveira

A —

*Obrigatdrio

1. Fuiinformado(a) sobre os objetivos e condigdes de participagdo nesta investigagio.
Sinto-me esclarecido(a) e aceito participar neste estudo de forma voluntaria,
gutorizando a utilizagdo dos dados exclusivamente para fins de investigagio nas
condigdes previamente apresentadas. *

Marcar apenas uma oval.

() Concordo

() Discordo

hitpsciidocs google.comfformsid/ I ngepZ AS Jtkiupesevim2 VDA sp Y LMk 2P 2ucSe T Y Eledit na
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4. 3. Os seus objetivos foram claros, sucintos e exeguiveis? *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concorde totalmente

3. 4. Durante o processo de avaliagio de desempenho ola) seu(sua) superior
hierarguicol(a) tratou-o(a) de forma atenciosa. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

6. 5. Aclassificagio obtida na sua dltima avaliagio de desempenho traduz a qualidade do

trabalho que executou. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

7. 6. Durante o processo de avaliagdo de desempenho, ola) seu(sua) superior
hierarguicol(a) tratou-o(a) com consideragdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Hitps-idocs. poogle comforms/d/ IngepZ AR Mktupeseym VDA4Hisp Y LMK2P2ucSe TY Eledit

e
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8. 7. Durante o processo de avaliagdo de desempenho, ofa) seu(sua) superior
hierarquico(a) explicitou, claraments, o que esperava de si. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

9. 8. Durante o processo de avaliagdo de desempenho, ofa) seu(sua) superior
hierarquico(a) tratou-o(a) com respeito. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

10. 9. Os seus objetives na Ultima avaliagdo de desempenho refletem a missdo da
entidade onde trabalha. *

Marcar apenas umna oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

11, 10. Os procedimentos utilizados para obter a sua dltima classificagdo de
desempenho, ndo foram influenciados por aspetos politicos, pessoais ou outros,
baseando-se somente no seu proprio desempenho. *

Marcar apenas wma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

hitpsciidocs . google.comforms/d’ ingepZ AS tkupesevjm2 VDS spY LMk ZP2ucSe TYEledit
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12, 11. Na sua organizagao, os trabalhadores recebem classificages de desempenho que
traduzem o seu verdadeiro desempenho. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

13.  12. Durante o processo de avaliagdo de desempenho ofa) seul(sua) superior
hierarquicola) foi honesto(a) e ético(a) a lidar consigo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

14.  13. Durante o processo de avaliagdo de desempenho ola) seu(sua) superior
hierarquico(a) foi completamente franco(a) e sincero(a) consigo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

15. 14, O{A) seu(sua) superior hierarguico(a) comunicou-lhe, atempadaments, os aspetos
do seu desempenho que iam ser objeto de avaliagdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

hitps:-iidocs. google.comforms/d! IngepZ AS Mktupesevim2 VDAdjsp Y LMKZP2ucSe T Eledit
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16. 15. O(A) seu(sua) superior hierarquico(a) tem sempre tempo para lhe explicar
cuidadosamente a sua classificagdo de desempenho. *

Marcar apenas wna oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

17.  16. A classificagdo obtida na sua Ultima avaliagao de desempenho, representa um
retrato exato e justo do seu desempenho no trabalho. *

Marcar apenas wna oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

18.  17.Qualquer trabalhador pode pedir esclarecimentos ou informagdes adicionais sobre
a classificagdo de desempenho obtida. *

Marcar apenas uwmna oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

19.  18. Durante o processo de avaliagdo de desempenho, discutiu com ofa) seulsua)
superior hierarguicol{a) o modo como o seu desempenho foi avaliado. *

Marcar apenas wmna oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

hitps:idocs. google. comforms/dl ingepZ A5 ktupesevim2 VA4 spYLMK2PucSe TY Eledit
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20.  19. Durante o processo de avaliagio de desempenho, o(a) seulsua) superior
hierarquico(a) forneceu-lhe orientagio que ofa) auxiliou a aprender como executar
melhor o seu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

21.  20. Durante o processo de avaliagio de desempenho, ofa) seu(sua) superior
hierarquico(a) mostrou preccupagdo pelos seus direitos come trabalhador(a). *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

22 1. Os procedimentos utilizados na avaliagio de desempenho seguem padrdesiregras
pré-definidos, que sao aplicados de igual modo a todos os trabalhadores. ™

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

23. 22 Durante o processo de avaliagdo de desempenho o(a) seu(sua) superior
hierarquicola) evita fazer observagbes ou comentarios improprios. ™

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente
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24, 23. Dado o seu desempenho, considera que a classificagio obtida na sua dltima
avaliagdo de desempenho & apropriada. *

Marcar apenas umna oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

25, 24. Os procedimentos utilizados para obter a sua dltima classificagdo de desempenho
permitem que conteste a classificagdo obtida, se assim o desejar. *

Marcar apenas umna oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

26.  25. Durante o processo de avaliagio de desempenho, o seu(sua) superior
hierarquico(a) comportou-se consigo de um modo inadequado. *

Marcar apenas umna oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

27, 26. Durante o processo de avaliagio de desempenho, ofa) seu(sua) superior
hierarquico(a) discutiu consigo plancs ou objetivos para melhorar o seu desempenho.

£

Marcar apenas umna oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente
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Tendo em conta o que sente pessoalments, em relagéo a entidade onde trabalha
gtualmente, indigue o grau com que concorda ou discorda com cada uma das
seguintes afirmagtes. & escala utilizada tem 7 categorias, indo de discordo
totalmente, a concordo totalmente. Assinale a opgdo que malhor traduz & sua

opinido.
Comprometimentos 1 - Discordo totalmente

2 - Discorde moderadamente
no Trabalho 3 - Discorde ligeiramente

4 - M3o concordo, nem discordo
5 - Concordo ligeiramente

& - Concordo moderadamente

7 - Concordo totalmente

28. 1. Acredito gue ha poucas alternativas para poder pensar em sair desta instituigso. *

Marcar apenas umna oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

29, 2. N&o me sinto "emocionalments ligado® a esta instituigo. *

Marcar apenas umna oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

30. 3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta
instituigdo, mesmao que o pudesse fazer. *

Marcar apenas umna oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

hitp=iidocs . google.comforms/d’ ngepZ AS tkupesevim2 VD@4 jspY LMk 2P 2ucSe TYE'edit ana
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31. 4. Eundoiria deixar esta instituigdo neste momento porque sinto que tenho uma
obrigagdo pessoal para com as pessoas que aqui trabalham. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

32. & Sinto que ndo tenho gualguer dever moral em permanecer na instituigdo onde
estou atualmente. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

33. &.Estainstituigdo tem um grande significado pessoal para mim. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

34. 7 Naoc me sinto como “fazendo parte da familia" nesta instituigdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

hitpsciidocs, google.com'foms/'d ingepZ A5 kupesevim2 VDA spY LMk 2P 2ucSe TY E'edit
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35, 8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto deixar esta
instituigdo no presente momento. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

36. 9. Narealidade, sinto os problemas desta instituigdo como se fossem meus. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

37. 10. Esta instituigdo merece a minha lealdade. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

38. 1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta instituigdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

39, 12.. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta instituigdo agora. ™

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

hitps:/idocs. google. comformsid! IngzpZ A5 tkupeseyim2VDA4ispYLMK2P 2ucSe TY Eledit

iineg

107



2282021 Justica, Comprometiments e Satisfago no Trabalho

40. 13. Uma das principais raz&es para eu continuar a trabalhar para esta instituigdo € que
a saida iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra instituigdo
podera ndo cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

41. 14, Neste momento, manter-me nesta instituigdo &, tanto uma questao de
necessidade material, quanto de vontade pessoal. *

Marcar apenas umna oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

42 15. Ndo me sinto como fazende parte desta instituigSo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

43 14. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta instituigdo resulta da
escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente
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47. 1. As condigdes fisicas do trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Extremamente insatisfeito Extremamente satisfeito

48. 2. Aliberdade para escolher o seu prépric metodo de trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Extremamente insatisfeito Extremamente satisfeito

49 3. Os seus colegas de trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Extremamente insatisfeito Extremamente satisfeito

30. 4. O reconhecimento que recebe pelo trabalho bem feito. *

Marcar apenas uma oval.

1 2 3 4 5 6 7
Extremamente insatisfeito Extremamente satisfeito
a1. & Asuachefia direta. *
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5 6 7
Extremamente insatisfeito Extremamente satisfeito
hittp=-.{idocs. google.comorms/d/ IngepZ AS kupesayvjm2 VD AispYLMK2P 2ucSe Ty Eledit 14119
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32. 6. Aresponsabilidade que tem. ™

Marcar apenas uma oval.

1 2 3 4 5
Extremamente insatisfeito
53. 7.0 seuvencimento. *
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5

Extremamente inzatisfeito

4. 8. A oportunidade para utilizar as suas competéncias. *

Marcar apenas uma oval.

Extremamente insatisfeito

35. 9 Asrelagdes laborais entre a dirego e os trabalhadores. *

Marcar apenas uma oval.

Extremamente insatisfeito

96. 10. As suas oportunidades de valorizagdo profissional.

Marcar apenas uma oval.

Extremamente inzatisfeito

hittps-iidocs google.comforms/d/ ingepZ AS.tkiupesevjm2VDAApjsp Y LMK2P2ucSeTY Eledit
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Extremamente satisfeito

Extremamente satisfeito

Extremamente satisfeito
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a7. 1M A forma como a instituigio & gerida. *

Marcar apenas uma oval.

Extremamente insatisfeito Extrernamente satisfeito

58. 12 A atengdo dada as questdes que faz. *

Marcar apenas uma oval.

Extremamente insatisfeito Extremamente satisfeito

539, 13. O seu hordrio de trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Extremamente insatisfeito Extremamente satisfeito

60. 14, Avariabilidade de tarefas no seu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Extremamente insatisfeito Extrernamente satisfeito

61. 15. a sua estabilidade no emprego. *

Marcar apenas uma oval.

Extremamente insatisfeito Extremamente satisfeito

hitps-ildocs google comdformsid IngepZ A5 kupeseym2VTA4HjspYL MK2P2ucSeTY Eledit 16018
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62. 16. Tendo em consideragio todas as carateristicas, como se sente em relagdo ao seu
emprego como um todo? *

Marcar apenas uma oval.

Extrernamente insatisfeito Extremamente satisfeito

Melhoria da satisfagio

63. Tendo em conta as suas respostas ao longo do questionario, o que faria para melhorar
a sua satisfagio em geral com a entidade ou relativamente & sua fungio na entidade?

Dados Sociodemograficos

b4, Género™
Marcar apenas uma oval.

[ Masculing
) Femining

[ ) Outro

65. Faixa etaria ™
Marcar apenas uma oval.

11830

"

| 30-40

A

) 40-50

B0+

A
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66, N2 de filhos *
Marcar apenas uma oval.

) Sem filhos
)1 filho
) 2 filhos

[ Mais de 3 filhos

67. Estado Civil ™

Marcar apenas uma oval.

" Solteiro
[ ) Casado(a)/Unido de facto
) Divorciado(g)/Separado(a)

[ Witvo(a)

68. Macionalidade *

69. Habilitagdes Literarias *
Marcar apenas uma oval.
) 6%ano
[ J9%ano
112® ano
(") Bacharelato
) Licenciatura
() Pé=-Graduacio

_':- Mestrado

[ ) Doutoramento

hitpsiidocs . google.comformsid/ ingepZ AS tkiupesevjmZ VDA spY LMk ZP2ucSe TY Eledit
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70.  Departamento em que esta inserido *

Marcar apenas uma oval.

") Departamento Operacional

[ Departamento Administragéo Geral
) Outro

71. Haguanto tempo trabalha na atual fungdo? *

Marcar apenas uma oval.
[ JEmre1e3ancs

) Emre 3 e £ anos

[ ) Mais de 6 anos

Este conteddo néo foi criado nem aprovado pelo Google.
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Mensagem de Boas Vindas

Caro(a) novo(a) colega, seja muito bem-vindo (a) a Regido de Turismo do Algarve!

O acolhimento de um novo elemento passa, sobretudo, por conferir as melhores condi¢6es

de integracdo, de modo a que se sinta parte da equipa 0 mais rapido possivel.

Este manual de acolhimento foi realizado a pensar nos mais recentes membros da casa
devendo, portanto, ser encarado como uma ferramenta de apoio nesta nova fase. Neste
documento vai poder encontrar todas as informacBes que necessita saber e respostas as
muitas perguntas que, possivelmente, tem e podera vir a ter durante o seu processo de

integracdo.

O nosso Presidente quer, antes de mais, deixar-lhe uma mensagem muito importante:

Caro colega,
Seja bem-vindo a casa da hospitalidade e do bem receber!

Esperemos que se sinta bem recebido e que considere esta casa como sua.
Certamente viveremos grandes momentos e todos juntos iremos alcancar muito
sucesso. As suas qualidades e capacidades sdo uma mais valia para a nossa equipa
e tenho a certeza que vamos aprender, crescer e ajudar-nos mutuamente.

Em nome de todos aqueles que serdo, agora, 0s seus colegas e com quem partilhara
0 seu dia a dia, quero dar-lhe as boas-vindas a Regido de Turismo do Algarve!
Estamos ansiosos por conhecé-lo melhor, tanto ao nivel profissional, como pessoal.

Queremos, desde ja, que se sinta parte da equipa.

Desejamos-lhe os maiores sucessos.

“A confianca em si mesmo ¢ o primeiro segredo do sucesso.”

Ralph Waldo Emerson

Lembre-se que todos os colegas e chefias estardo sempre disponiveis para o(a) ajudar e

orientar nesta fase tdo importante que é do inicio do seu percurso nesta instituicéo.
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1. Nota Introdutoéria

O Manual de Acolhimento constitui uma ferramenta facilitadora do processo de

acolhimento e integracdo dos novos colaboradores na Regido de Turismo do Algarve,
fornecendo-lhes a informagao essencial a uma inser¢do mais facil, rapida e eficaz.
Este documento encontra-se estruturado em distintos pontos que permitem, de forma
sucinta, fornecer informacdes pertinentes sobre procedimentos, dar a conhecer a estrutura
organizativa da Regido de Turismo do Algarve, onde os trabalhadores poderdo ser
integrados para o desempenho das suas fungdes.

Espera-se, ainda, que este manual contribua para a manutencdo de um bom ambiente
de trabalho que se refletira beneficamente no desempenho profissional dos trabalhadores

permitindo um maior enriquecimento, tanto profissional, como pessoal.
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2. O Algarve

Temos a certeza de que ja ouviu falar dele. Talvez um amigo lhe tenha contado sobre
uma das suas praias magnificas. Se calhar viu uma reportagem dedicada a sua
gastronomia de tradicdo mediterranica. Ou entdo ja tropecou num texto qualquer, que
realca a historia, a cultura e a simpatia de quem esta habituado a bem receber quem o
visita.
Mas ha um Algarve gue falta conhecer: o dos que vivem ca todo o ano.

Apenas os algarvios poderdo apresentar as aldeolas escondidas, os trilhos mais
selvagens para caminhadas, os melhores restaurantes para comer xarém, as praias

desertas, os locais onde os flamingos esvoacam, os campos perfeitos para dar a sua

primeira tacada de golfe.

Figura 1 — Praia do Amado — Alzejur

(Fonte: https://www.visitalgarve.pt/pt/4438/praia.aspx)

Um pouco por toda a regido é ainda possivel desvendar encantos e segredos da
histria de Portugal, que o tempo ndo apaga. As férias passadas no Algarve servem
também de pretexto para uma viagem no tempo, ao encontro de humerosos testemunhos

de povos e culturas que ao longo da historia se cruzaram com a regido.
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Da presenca romana a longa heranca muculmana, da reconquista crista a epopeia dos
Descobrimentos portugueses, nao faltam motivos para redescobrir sinais de um passado

histérico marcante.

As marcas da presenca humana no Algarve recuam a tempos imemoriais. Exemplos
disso sdo os milenares vestigios neoliticos e as mais recentes, mas ndo menos
interessantes, estacdes arqueoldgicas romanas, abertas a visitas. A visita ao passado da
regido e a sua valiosa historia faz-se também percorrendo os diversos museus

arqueoldgicos, que encerram um vasto patrimonio ainda por descobrir.

Figura 2 — Moinho das Laranjeiras — Alcoutim

(Fonte: https://www.visitalgarve.pt/pt/4493/monumentos.aspx)

Herdeira de antigas civilizacdes, a regido algarvia foi igualmente ponto de passagem
de outros povos, numa ligacdo quase sempre facilitada pelo imenso mar que banha as

suas costas.

Os mais de cinco séculos de influéncia arabe marcaram para sempre os destinos da
regido, a comegar pelo proprio nome: Al-Gharb, O Ocidente. Esta presenca, que se
prolongou do séc. VIII ao séc. XlIl, ainda hoje se encontra bem patente nos nomes das
povoacdes, na agricultura, na arquitetura dos monumentos, nos rendilhados dos terragos
e chaminés ou no branco da cal que teima em cobrir o casario de muitas localidades

algarvias.
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Silves assume entdo a centralidade da regido, fruto de uma estratégica localizacédo

geogréfica.

Figura 3 — Castelo de Silves

(Fonte: https://www.visitalgarve.pt/pt/4493/monumentos.aspx)

Em meados do séc. XIlIl, as terras algarvias sdo as ultimas de Portugal a serem
conquistadas ao dominio mugulmano. Ap6s longos avangos e recuos, a reconquista crista
tem a preciosa colaboracao dos Cavaleiros da Ordem de Santiago, liderados por D. Paio
Peres Correia, para no reinado de D. Afonso Il pdr cobro a presenca arabe no Algarve e
unir a regido ao reino de Portugal. Para além de Silves, Tavira e Faro, atual capital
algarvia, séo definitivamente tomadas aos mouros. Fundava-se assim o Reino de Portugal

e dos Algarves.

Mais tarde, no inicio do séc. XV, o inicio da expansao maritima portuguesa da novo
vigor as terras e gentes algarvias. Lagos e Sagres ficam para sempre ligadas ao Infante D.

Henrique e aos Descobrimentos.
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Figura 4 — Fortaleza de Sagres

(Fonte: https://www.visitalgarve.pt/pt/4493/monumentos.aspx)

Ainda hoje, na Ponta de Sagres, um gigantesco dedo de pedra aponta para 0 oceano
Atlantico numa clara alusdo a coragem dos navegadores algarvios, como Gil Eanes, que

se faziam ao mar a procura de novos mundos para dar ao mundo.

Marcas desta histéria tdo longinqua, mas ainda tdo presente na alma algarvia,

encontram-se espalhadas por toda a regiao.

123


https://www.visitalgarve.pt/pt/4493/monumentos.aspx

3. Regido de Turismo do Algarve

Nascida em 1970, através do Decreto-Lei.° 114/70, de 18 de mar¢o, com a missdo de
salvaguardar os interesses turisticos de todos os concelhos do distrito de Faro, a Regido
de Turismo do Algarve (RTA) tem-se dedicado a promocdo, animacdo e informacao
turistica daquele que é hoje o maior destino de férias de Portugal.

A Casa do Turismo algarvio, a tdo desejada sede que alberga os servigos centrais da
RTA na capital do distrito, foi inaugurada com pompa e circunstancia em 1993. O edificio
de fachada revestida a vidro espelhado veio centralizar numa zona nobre de Faro diversos

servigos antes dispersos pela cidade.

Figura 5 — Edificio-sede da Regido de Turismo do Algarve
Inaugurado por sua Exceléncia o Primeiro-Ministro
Professor Doutor Anibal Cavaco Silva
Faro, 04 de julho de 1993

(Fonte: https://www.turismodoalgarve.pt/pt/menu/291/sede.aspx)

O edificio tem uma area bruta de cerca de 5000 m? e € constituido por 12 pisos que

acolhem os servicos da RTA e da Associacdo de Turismo do Algarve (ATA), além de

um centro de documentacao e informacdo, um auditério e diversas salas de reunides.

A RTA é uma pessoa coletiva publica, de natureza associativa, com autonomia

administrativa e financeira e com patrimoénio préprio.

Em suma, a histdria deste organismo regional de turismo acompanha a evolucdo do
préprio setor no pais e pode ser contada através das datas, pessoas e dos factos que

marcaram o Algarve nas Ultimas décadas. Com mais de 50 anos ao servigo dos algarvios
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e de uma regido considerada por diversas vezes 0 «Melhor Destino de Praia da Europa»,
a RTA mantém firme o objetivo da valorizacao turistica do Algarve no territério nacional
e transfronteirigo com Espanha.

3.1. Misséo e Atribuigdes
Pode consultar-se, no site da RTA, os Estatutos da RTA, presentes no Despacho n°
8864/2013, na sua atual redacéo, que nos indica, além de outras informagdes importantes,

qual a missdo e atribuicdo da RTA.

3.1.1. Misséo

Segundo estes Estatutos, a Regido de Turismo do Algarve tem por missdo a
valorizacéo e o desenvolvimento das potencialidades turisticas da respetiva &rea regional
de turismo, bem como a gestdo integrada dos destinos no quadro do desenvolvimento
turistico regional, de acordo com as orientacOes e diretrizes da politica de turismo definida
pelo Governo e os planos plurianuais da administracao central e dos municipios que a

integram.

3.1.2. Atribuicbes
Sdo atribuicdes da RTA:

a) Colaborar com os 6rgdos da administracdo central e local com vista a prossecucdo
dos objetivos da politica nacional que for definida para o turismo, designadamente
no contexto do desenvolvimento de marcas e produtos turisticos de ambito
regional e sub-regional e da sua promogdo no mercado interno alargado,
compreendido pelo territorio nacional e transfronteirico com Espanha;

b) Definir o plano regional de turismo, em sintonia com a estratégia nacional de
desenvolvimento turistico, e promover a sua implementacéo;

c) Assegurar o levantamento da oferta turistica regional e sub-regional e a sua
permanente atualizacdo, no quadro do registo nacional de turismo, e realizar
estudos de avaliacdo do potencial turistico da respetiva area territorial;

d) Organizar e difundir informac&o turistica, mantendo e/ou gerindo uma rede de
postos de turismo e de portais de informacdo turistica;

e) Dinamizar e potenciar os valores e recursos turisticos regionais e sub-regionais;

f) Monitorizar a atividade turistica regional e sub-regional, contribuindo para um

melhor conhecimento integrado do setor;
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g) Assegurar a realizacdo da promocéo da regido, enquanto destino turistico e dos
seus produtos estratégicos, no mercado interno alargado compreendido, pelo

territdrio nacional e transfronteirico com Espanha.

3.2. A Comissao Executiva

No artigo 21° dos Estatutos da RTA, p.21317, aprovados pelo Despacho n°8864/2013,
esta identificada a constituicdo da Comissao Executiva.

A Comissdo Executiva é composta por cinco membros, sendo trés eleitos pela
assembleia geral, de entre os quais o presidente. Os dois membros restantes sdo
cooptados.

As competéncias da Comissdo Executiva encontram-se delegadas no artigo 23°,
p.21318 dos Estatutos da RTA, aprovados pelo Despacho n°8864/2013, com excec¢do da

alinea h) que foi revogada.

3.3. Competéncias do Presidente da Comissdo Executiva

De acordo com o Despacho n°8864/2013 referente aos Estatutos das Entidades
Regionais de Turismo do Centro de Portugal, do Alentejo e do Algarve, concerne ao
presidente da comissdo executiva uma série de competéncias que podem ser consultadas
no artigo 24°dos Estatutos da RTA, p.21318 do despacho suprarreferido.

Em caso de auséncia do presidente, as respetivas funcbes sdo delegadas ao vice-

presidente da comissdo executiva.

3.4. Organizagéo Interna

A estrutura da organizacdo interna da entidade esta identificada no artigo 31° dos
Estatutos da RTA, p.21319, aprovados pelo Despacho n°8864/2013.

A organizacdo interna da entidade é constituida por unidades organicas centrais e
postos de turismo. As unidades organicas centrais estruturam-se num Departamento
Operacional e num Departamento de Administracdo Geral, os quais integram quatro
nacleos: Nucleo de Planeamento, Comunicacdo, Imagem e Qualidade; Nucleo de
Promocdo, Animagdo e Informacdo Turistica (que fazem parte do Departamento

Operacional); Nucleo Administrativo; e Nacleo Financeiro (Despacho n°7579/2021,

terceira alteracdo aos Estatutos da Regido de Turismo do Algarve, publicados pelo

Despacho n°8864/2013), que fazem parte do Departamento de Administragéo Geral.
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Segundo os artigos 34° e 35° dos Estatutos da RTA, p. 21321, 0s postos de turismo estdo
na superintendéncia do departamento operacional, os departamentos séo dirigidos pelos
diretores de departamento e os ndcleos sdo dirigidos pelos diretores de cada um dos

nucleos.

3.5. Competéncias dos Departamentos/Nucleos

Apesar da RTA ter uma estrutura organica exclusivamente hierarquizada e a sua
atividade estar muito bem dividida pelos varios departamentos e, consequentemente,
nacleos, é certo que estes dependem uns dos outros para desenvolver, sublimemente, o
seu trabalho. Desta forma, é importante que nesta fase inicial de integracéo, fique com
uma ideia das atribuicbes e competéncias de cada um dos departamentos e respetivos
nucleos, para que consiga compreender melhor a I6gica e a forma de se elaborar o trabalho
e, a0 mesmo tempo, percecionar a cultura organizacional da Regido de Turismo do
Algarve. Para tal, mais uma vez, pode consultar diretamente no site da RTA o Despacho
n°8864/2013, artigo 32° e 33° dos Estatutos da RTA, pp.21319-21321. Por ter havido uma

terceira alteracdo aos Estatutos das RTA, deve consultar o Despacho n°7579/2021 que

contém alteracBes importantes aos referidos artigos 32° e 33° dos Estatutos da RTA.

3.5.1. Departamento Operacional

Compete genericamente ao Departamento Operacional assegurar o desenvolvimento
e a gestdo integrada das atividades tendentes a definicdo estratégica da atividade da
Regido de Turismo do Algarve, bem como da componente operacional da mesma,
nomeadamente através da dinamizacéo e estruturacdo dos produtos turisticos e da oferta
turistica de ambito regional, a¢cbes de comunicacao e valorizacdo da marca Algarve, assim
como informacdo, promocao e animacdo turistica, a desenvolver no mercado interno
alargado, com o objetivo de alcancar o mais adequado aproveitamento da oferta turistica
existente da area de intervencdo da Regido de Turismo do Algarve e ainda gerir de uma

forma integrada o sistema de gestéo da qualidade.

3.5.2. Departamento de Administracdo Geral
Compete genericamente ao departamento de administracdo geral prestar apoio

técnico-administrativo e juridico as atividades desenvolvidas pelos 6rgéos e servigos da
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Regido de Turismo do Algarve garantindo a gestdo dos recursos humanos, coordenar e
superintender nos dominios da atividade administrativa em cumprimento de diretivas e
orientacOes da assembleia geral e do executivo, e compete-lhe também prestar apoio
contabilistico e financeiro a entidade, aos seus servicos e 0rgaos, assegurar a gestao dos
recursos financeiros e patrimoniais e coordenar e superintender a atividade financeira,
controlar o cumprimento dos planos de atividade, os resultados obtidos e a eficiéncia dos
servicos, e ainda prestar apoio em matérias de relacGes externas e supervisionar a area

das tecnologias de informacdo.
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3.6. Organograma

Assembleia Geral

Fiscal Unico Comissdo Executiva Conselho de marketing
Departamento Departamento de
Operacional Administracdo Geral
Nucleo de Planeamento, Nucleo de Promocdo,
Comunicagdo, Imagem e Animacéo e Informacao Nucleo Administrativo Nucleo Financeiro
Qualidade Turistica
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4. Direitos, Deveres e Garantias
Independentemente de ser ou no o inicio da sua carreira como trabalhador na fungéo
publica, considera-se muito importante que tenha conhecimento dos seus direitos e

deveres como trabalhador.

Aos trabalhadores puablicos aplica-se a Lei n.° 35/2014 de 20 de junho que anexa a LTFP,
0 qual no art.® 4.° remete algumas matérias para o codigo do trabalho. Aos trabalhadores
com vinculo no ambito do Cddigo do Trabalho aplicam-se apenas algumas matérias da
LTFP.

Na sua atual redacéo, identificam-se os direitos, deveres e garantias do trabalhador e do

empregador publico, nos arts. 70° a 73°.

Como deveres gerais de ambas as partes, 0 n°1 e n°2 do art.70° da LTFP esclarecem

0 seguinte:

1- “O empregador publico e o trabalhador, no cumprimento das respetivas
obrigac0es, assim como no exercicio dos correspondentes direitos, devem agir de
boa fé;”

2- “O empregador publico e o trabalhador devem colaborar na obtencdo da
qualidade do servico e da produtividade, bem como na promo¢do humana,
profissional e social do trabalhador.”

Neste sentido, aquando da execucdo do contrato de trabalho, ambas as partes, devem

colaborar e ter em conta os pormenores acima referidos.

4.1. Deveres do empregador publico
No artigo 71° da LTFP, encontramos uma enumeracdo dos varios deveres que se
debrucam sobre o empregador publico. Para consultar os deveres do empregador publico,

deverd consultar o art.71° Lei n°35/2014 de 20 de junho, na sua atual redagéo.

4.2. Garantias do trabalhador

Por sua vez, o artigo 72° da LTFP indica-nos as garantias que o trabalhador garante
quando assina o contrato de trabalho com a entidade publica. Para consultar as garantias
do trabalhador, devera consultar o art.72° Lei n°35/2014 de 20 de junho, na sua atual

redacgéo)
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4.3. Deveres do Trabalhador

Por sua vez, também os trabalhadores tém alguns deveres gerais para com 0S seus
empregadores, explicitas no artigo 73° da LTFP. Para consultar os deveres do trabalhador
para com a entidade publica, devera consultar art.73° Lei n°35/2014 de 20 de junho, na

sua atual redacao.

5. Horario de Trabalho
Relativamente aos horarios de trabalho, voltamos a olhar para a LTFP (Lei Geral de
Trabalho em Func@es Publicas — Lei n°35/2014 de 20 de junho). O art.102° remete para

o0 tempo de trabalho:

“1 — Considera-se tempo de trabalho qualquer periodo durante o qual o trabalhador

esta a desempenhar a atividade ou permanece adstrito a realizacdo da prestacéo.

2 — Para além das situacgdes previstas no nimero anterior e no Cédigo do Trabalho,
sao consideradas tempo de trabalho as interrupc6es na prestacao de trabalho durante o
periodo de presenca obrigatoria autorizadas pelo empregador publico em casos
excecionais e devidamente fundamentados.” (Art.102° Lei n°35/2014 de 20 de junho, na
sua atual redacao)

Relativamente aos limites maximos dos periodos normais de trabalho, a Lei
n°18/2016 de 20 de junho (anexa a Lei n°35/2014 de 20 de junho — LTFP) veio alterar o
periodo normal de trabalho para 35h semanais, em vez das 40h semanais definidas na
redacdo inicial da LTFP.

Em relagdo as modalidades de horério de trabalho, intervalos de descanso, isengdo de
horario e outras informagdes importantes acerca do horéario, estas podem ser consultadas

no mesmo diploma legal, arts. 108° a 119°.

A RTA tem, ainda, 0o REGU_013 - Regulamento Interno do Horéario de Trabalho,
um documento bastante importante e com o qual se lida todos os dias, que conjuga 0s
direitos e obrigagdes para todos os tipos de vinculo. Este documento deve ser consultado
no Ambidata > QMS > Arvore de Documentos = Gestdo Qualidade = Regulamentos.
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6. Férias
A matéria relacionada com o gozo de férias também é regulamentada pela Lei Geral

do Trabalho em Funcdes Publicas (Lei n°35/2014 de 20 de junho, na sua atual redacao),

juntamente com o Cddigo de Trabalho (Lei n°7/2009, na sua atual redacdo). Nesta
matéria, todos os tipos de vinculo séo abrangidos pela legislacao acima referida, por forca
do n°3 do art.37° dos Estatutos da RTA (p.21322).

Desta forma, de acordo com o exposto no art.126° da LTFP e na sua atual redacéo, o

periodo anual de férias tem a duracdo de 22 dias Uteis.

No caso de doenca durante o periodo de férias, o art.128° da LTFP prevé que as
mesmas sdo suspensas, desde que o empregador publico seja informado, mediante

apresentacdo de atestado médico ou declaracao do centro de salde.

Nos termos do art.240° do Codigo do Trabalho, férias do ano civil anterior que nao
forem gozadas nesse ano, podem ser gozadas até ao dia 30 de abril do ao civil

subsequente.

A alteracdo do periodo de férias pode ser por motivo relativo a empresa ou por motivo

relativo ao trabalhador e pode ser consultado nos arts. 243° e 244° do Cédigo do Trabalho.

Para mais informagdes acerca do topico “Férias”, como a marcacdo do periodo de
férias, exercicio de outra atividade durante o periodo de férias, efeitos da cessacdo do
contrato de trabalho no direito a férias, entre outros, pode consultar a LTFP, arts. 126° a

132°, e 0 Codigo do Trabalho arts. 237° a 247°, através das hiperligacdes acima referidas.

O pedido de marcacdo e alteracdo de férias é realizado pelo trabalhador através da
plataforma Ambidata e encaminhado para os RH para posterior autoriza¢do do superior

hierarquico.

As regras aplicaveis as férias constam da legislacdo em vigor acima referida, com as
especifica¢Oes indicadas na instrucdo de trabalho INST_012 — Instrucéo de trabalho —
Recursos Humanos, que pode ser encontrada no Ambidata - QMS -> Gestdo
Documental - Gestdo da Qualidade - Procedimentos - PROD_002 — Gestdo de

recursos humanos = Instrucbes = InstrucGes de Trabalho Recursos — Humanos.
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7. Faltas
Relativamente a matéria referente as faltas ao servicgo, esta também é regulamentada

pela Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas, em conjunto com o Codigo de Trabalho.

Nesta matéria, todos os tipos de vinculo sdo abrangidos pela legislacdo acima referida,
por forca do n°3 do art.37° dos Estatutos da RTA (p.21322).

Segundo o disposto no art.133° da LTFP, considera-se falta a auséncia do trabalhador
do local em que devia desempenhar a atividade durante o periodo normal de trabalho
diario. Em caso de auséncia do trabalhador por periodos inferiores ao periodo normal de

trabalho diério, os respetivos tempos séo adicionados para determinacao da falta.
Os tipos de faltas justificadas estdo regulamentadas no art.134° da LTFP.

Para mais informagoes acerca do topico “Faltas”, como a falta por conta do periodo
de férias, faltas por doenca e justificacdo, comunicacdo de auséncia, prova de motivo
justificativo de falta, entre outros, pode consultar a LTFP, arts. 133° a 143°, e o Cddigo

do Trabalho arts. 248° a 257°, através das hiperligacGes acima referenciadas.

Tal como as férias, a comunicacdo das auséncias e respetivas justificacbes sdo
realizadas pelo trabalhador através da plataforma Ambidata e encaminhado para os RH

para posterior autorizacdo do superior hierarquico.

As regras aplicaveis as faltas constam da legislacdo em vigor acima referida, com as
especifica¢bes indicadas na instrucdo de trabalho INST_012 — Instrucéo de trabalho —
Recursos Humanos, que pode ser encontrada no Ambidata - QMS -> Gestdo
Documental - Gestdo da Qualidade - Procedimentos - PROD 002 — Gestdo de

recursos humanos = Instrucbes - Instrucbes de Trabalho Recursos — Humanos.

8. Sistema de Gestdo Documental — Ambidata

A plataforma Ambidata é a base da maior parte do trabalho realizado na RTA. E um
sistema de gestdo documental e registo informéatico da correspondéncia recebida e
remetida, € uma plataforma de armazenamento de todo o tipo de documentos,
informagdes e pastas com seguimento para os diversos servi¢cos. O Ambidata €, também,

utilizado para fazer informagdes, oficios, entre outros.
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9. Sistema de Gestdo de Tempo — Kelio

O Kelio é o sistema de gestdo de assiduidade e pontualidade utilizado pela RTA para
dar acesso aos Recursos Humanos a pontualidade e assiduidade de todos os
trabalhadores. Esta ligado, também a marcacao do ponto online. Para além disso,

tem as seguintes funcdes:

o Monitorizacdo em tempo real do tempo de trabalho realizado e estimado;

e Monitorizacdo em tempo real de pessoas presentes/ ausentes;

« Gestdo de diferentes contagens realizadas e estimadas: horas-extra, trabalho
noturno, trabalho aos fins-de-semana, etc.;

o Gestdo de diferentes tipos de horérios;

o Gestdo de folgas e pausas.
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10. Distribuicéo dos Departamentos/Nucleos pelos Pisos do Edificio

Como novo membro da equipa, € normal que sinta um pouco desorientado quando
precisa de deslocar-se dentro do edificio. Desta forma, é apresentada uma tabela com as
localizagdes de cada um dos departamentos/nicleos por piso, para que possa consultar

sempre que precise de se deslocar e ndo saiba, exatamente, para onde se deve dirigir.

Servigo/Departamento/Nucleo

Armazém -2
Garagem -1
Rececéo 0
Tecnologias de Informagédo e Comunicagfes Galeria
Auditorio / Servigos de Apoio 1
PCIQ — Nucleo de Planeamento, Comunicacdo, Imagem e Qualidade 2
Departamento da Administragéo Geral 3
Departamento Operacional 2e4
ATA — Associacgdo de Turismo do Algarve 5
Vice-Presidéncia e Gabinete de Apoio ao Investidor 6
Presidéncia 7
Sala Ria Formosa 8

Tabela 1 — Distribuicdo dos Servigos/Departamentos/NUcleos

pelos Pisos do Edificio
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11. Nota final

A divulgacdo deste manual de acolhimento visa facilitar a integracdo dos novos
colaboradores na Regido de Turismo do Algarve.
Pretende-se que seja um documento dinamico, em constante atualizacdo, de modo a fazer
face a possiveis necessidades identificadas.

Estamos disponiveis para receber sugestdes, duvidas e comentarios sobre este manual,

bem como outras questdes que considere pertinentes.

Seja bem-vindo a Regido de Turismo do Algarve!

!:Q\éisit Algarve

or tUSQL

Figura 6 — Concelho de Faro

(Fonte: https://www.visitalgarve.pt/pt/11546/wallpapers-algarve.aspx)
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