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RESUMO

Estudando as variaveis contextuais de significado da tarefas, interdependéncia de
trabalho, e autonomia, usadas por Gary Johns (2010), este trabalho tem como objectivo
tentar perceber se 0 modelo das caracteristicas da funcdo de Hackman & Oldham
(1980), Variedade, Autonomia, Significado, Feedback e ldentidade, podem contribuir de
alguma forma para a motivacdo e o Presentismo dos funcionarios publicos. A amostra
para o estudo, & composta por 253 trabalhadores da administracao publica central e local.
Verificou-se que quanto a motivagdo as pessoas que trabalham mais horas sdo as que tém
maior motivacdo. Atraves da escala Stanford Presenteeism Scale (SPS-6) verificou-se que
as variaveis contextuais associadas a motivacdo explicam a existéncia do Presentismo.
No global, tanto os problemas fisicos como psicologicos influenciam de forma positiva o
Presentismo. Em detalhe, a variedade de tarefas e a autonomia no trabalho tém uma
correlacdo positiva com o Presentismo. As varidveis identidade, significado e feedback,
ndo revelam impacto positivo para a existéncia do Presentismo. As principais causas
foram atribuidas ao estado de saude geral, a média de horas de trabalho por semana e a
idade, por serem factores que influenciam o Presentismo na administracdo publica. Este
estudo contribui para confirmar que as variaveis contextuais (Variedade e Autonomia)

influenciam o Presentismo.

Palavras-chave: Presentismo, motivacdo, factores motivacionais e administracéo
publica
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ABSTRACT

By analyzing contextual variables like task significance, work interdependence and
autonomy, used by Gary Johns (2010), this work aims to understand if Hackman &
Oldham’s (1980) job characteristics model, skill variety, autonomy, task significance,
task identity and feedback can contribute as motivation and Presenteeism of public
workers. The sample consisted of 253 employees of central and local government. It was
found that higher motivation is identified in people working longer hours. Through
Stanford Presenteeism Scale (SPS-6) contextual variables associated with motivation
explain Presenteeism. Overall, both physical and psychological problems influence
positively it. In detail, Presenteeism has a positive correlation with skill variety and
autonomy. The variables task identity, task significance and feedback, do not reveal a
positive impact on existence of the Presenteeism. The result also shown that the main
factors that influence Presenteeism in public administration are general state of health,
average hours worked per week and age. This study helps to confirm that the contextual

variables (Variety and Autonomy), influence Presenteeism.

Key-Word: Presenteeism, motivation, motivation factors and public administration
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1.INTRODUCAO

O mundo estd em grande turbuléncia, social, politica e econémica. A velocidade da
informacgdo exige maior flexibilidade das organizagdes para a tomada de decisdo. Nos

dias que correm, crise, cortes, motivacao, stress, entre outras, sdo as palavras de ordem.

Sabe-0s que o ser humano é o elemento ainda indispensavel para realizacdo de varias
tarefas, pelo que uma boa gestdo dos recursos humanos traduz-se no diferencial que
alavanca os bons resultados através da eficiéncia e da eficacia. A eficiéncia, segundo
Peter Drucker (1996) consiste em fazer bem as coisas enquanto, que eficacia é fazer as
coisas certas. A eficiéncia trata dos meios para atingir algo, enquanto, que a eficacia trata
dos resultados, dos objectivos conseguidos. Para motivar as pessoas de modo a
maximizar o seu desempenho, € necessario que 0S mesmos se sintam satisfeitos com
aquilo que fazem. Quando as pessoas sentem que devem ir trabalhar mesmo doentes, €
um sintoma de que algo ndo estd bem, este € um fendmeno novo, na gestdo de recursos

humanos designado de Presentismo. E sobre este fenémeno que este trabalho vai incidir.

Quando as pessoas estdo motivadas conseguem desenvolver com melhor qualidade as
suas actividades e conseguem atingir os objectivos definidos com maior eficacia. Caso
contrério, ha apatia, desgaste fisico e psicoldgico e sem produtividade. O factor humano é
quem faz a diferenca no mundo do trabalho cada vez mais competitivo, pelo que ha
necessidade de encontrar um ponto de equilibrio entre organizacdes e profissionais, para
que estes déem o melhor de si. Entdo, é de vital importancia saber o que afecta estes
profissionais para que a sua produtividade seja excelente, boa, baixa ou ma.

Toda a agitacdo, devido as mudancas introduzidas para os trabalhadores, tem estado a
provocar desmotivacdo generalizada desde que os varios governos iniciaram a Reforma
da Administracdo Publica. Ao ler os varios balancos sociais, espelha-se bem a existéncia
do absentismo, mas também sabe-se que devido a muitos receios, muita instabilidade, os
trabalhadores tém necessidade de trabalhar mesmo quando ndo estdo bem. Este trabalho

debruca-se sobre a problematica do “Presentismo e a Motivacdo na Administracdo

i
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Publica”, no ambito dos novos modelos de gestdo. De acordo com Paul Hemp (2004),
Presentismo refere-se a presenca das pessoas no local de trabalho mas com reduzida
produtividade devido a problemas fisicos e/ou psicoldgicos, que inibem os trabalhadores
de tirarem o seu melhor rendimento. Sobre a motivagdo, Maximiano (2004) define como
um estado psicologico de disposicdo, interesse ou vontade de realizar uma tarefa ou meta.
Dizer que uma pessoa esta motivada para o trabalho significa dizer que essa pessoa

apresenta disposicdo favoravel ou positiva para realizar o trabalho.

O trabalho esta estruturado em 11 capitulos, onde se procura analisar por um lado, ao
objectivo fundamental do projecto de investigacdo - a relacdo do Presentismo e da
Motivacdo na Administracdo Publica - por outro lado, apresentar os resultados do estudo
do trabalho exploratério de diagnostico, com vista a poder demonstrar os resultados e
implicagdes, apresentando uma revisdo geral da literatura sobre a temética, com especial

enfoque aos conceitos de Presentismo e de motivacdo em contexto de trabalho.

Sabendo que as variaveis contextuais associadas ao significado das tarefas,
interdependéncia de trabalho, autonomia e facilidade de substituicdo usadas por Gary
Johns (2010) influenciam o Presentismo, 0 objectivo deste trabalho consiste em tentar
perceber se o modelo das caracteristicas da funcdo apresentado pelo Hackman e
Oldham (1980) Variedade, Autonomia, Significado, Feedback e Identidade contribui na
explicagdo da variancia do Presentismo dos trabalhadores da administracdo publica. De
igual forma, o presente trabalho procura perceber quais as causas fisicas e psicoldgicas

gue mais afectam o Presentismo na administracdo publica.

Johns (2010) no seu estudo misturou varidveis usadas pelos autores Hackman &
Oldham (1980) e outras proprias (Johns, 2006). Concluiu que as variaveis, significado
de tarefas, interdependéncia do trabalho e facilidade de substitui¢cdo influenciam
positivamente o Presentismo, porque, verifica-se o Presentismo apesar de haver mais dias

de doengas, ou seja, as pessoas estdo doentes mas presentes no trabalho.

Os Individuos que se acham facilmente substituidas sdo o grupo que apresenta maior
Presentismo apesar de elevada produtividade. Pode dever-se ao facto de ndo quererem ter

trabalho acumulado a ser concluido apds o regresso de uma auséncia, esta situacéo

7
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também leva ao Presentismo. Ha receios de serem substituidas pelo que mesmo doentes
encontram-se nos seus locais de trabalho. Relativamente a autonomia refere que uma
maior autonomia de trabalho faz com que o trabalhador doente va trabalhar, exibindo
assim o Presentismo, mas com produtividade reduzida devido a redugdo do ritmo de
trabalho em funcdo da saude (Gary Johns, 2010). Contudo refere que se a autonomia tiver
como seu correlato, o status, podera fazer com que o trabalhador ndo compareca ao
trabalho em vez aparecer doente. O autor diz ainda que os resultados do seu estudo
poderéo ter sido influenciados pelo tipo de amostra utilizada, composta na sua maioria
por pessoas de negdcios, jovens e trabalhadores de colarinho azul, servico e comércio,
dai, explica o efeito nulo da variavel autonomia pela tendéncia dos recém-licenciados em

negaocio.
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2.ENQUADRAMENTO DO TEMA

Na administracdo publica o conceito mais familiarizado é o absentismo, que a Fundacéo
Europeia para a Melhoria das CondicGes de Vida e de Trabalho (1997) define como
“incapacidade temporaria, prolongada ou permanente para trabalhar em resultado de
doenca ou de enfermidade” e o senso comum define como falta de comparéncia no posto

de trabalho. Enquanto, que o Presentismo € um conceito recém-chegado.

A revista Ege Academic Review (2009) refere a absentismo e Presentismo como concei-
tos homdlogos. Enquanto, que absentismo por doenca refere-se a auséncias do trabalho

por causa da doenca, no Presentismo estdo presentes no trabalho, apesar de doentes.

Em Portugal o conceito Presentismo é ainda muito pouco conhecido. As mudangas intro-
duzidas pelos diversos Governos na administracéo publica, tem como objectivo principal
a reducdo das estruturas do Estado e por conseguinte encontrar trabalhadores para serem
colocados em mobilidade (Rocha 2010). \erifica-se cada vez mais 0 desassossego, a
angustia, a ansiedade pelo que os trabalhadores mesmo doentes psicologicamente e/ou
fisicamente apresentam-se no seu local de trabalho.

Estas mudancas, vieram introduzir alteragdes nas estruturas organizacionais dos organis-
mos da administracdo publica e por consequéncia influenciam os comportamentos orga-
nizacionais devido a falta de recursos e fusdes dos servigos. Estes constrangimentos des-
poletaram nos trabalhadores a necessidade de efectuarem cada vez mais tarefas diversi-
dade devido a falta de pessoal, terem autonomia no trabalho realizado ou a realizar,
necessidade de haver retorno positivo ou negativo que influenciam o resultado do desem-

penho de forma positiva ou negativa.

Ron Goetzel (2008) diz que Presentismo é um termo ainda pouco conhecido, por ser um
fendmeno novo. Neste sentido, a Europa s6 agora esta a tomar consciéncia do mesmo,

revelando-se assim um atraso na importancia dada aos impactos negativos que as

Y
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organizacdes acarretam. N&o se podendo dizer o0 mesmo quanto a motivacao, que € um
termo bastante conhecido e usado em todos os meios. Contudo, a motivagdo merece
extrema atencdo, pois é através dela que o funcionério “veste a camisa” da organizagdo e

luta pelos seus objectivos e pelos objectivos gerais de todas as pessoas envolvidas.

Carlos Marques (1996) considera a estruturacdo de fun¢des como uma dimensao “hard”
determinante da motivacgéo e, consequentemente do desempenho individual, da produti-
vidade e da competitividade. Este autor considera dimensao “hard” porque as fungdes
monotonas e repetitivas ou desadequadas as capacidades e interesses de cada um, dificil-
mente motivam o trabalhador, mesmo que este se sinta identificado com os objectivos
organizacionais, se sinta satisfeito com as relagdes com os superiores e colegas. Contudo,
considera que a partir do momento em que o trabalho estd bem estruturado, diversas
outras determinantes da produtividade e do bem-estar dos trabalhadores tornam-se mais
faceis, nomeadamente a gestdo de equipas, a lideranca, a obtencdo de resultados, entre

outros, também chamada dimensio “soft”.

Neste sentido é importante perceber de que forma o Presentismo e a motivagdo podem ou
ndo influenciar o comportamento dos individuos, pelo que, de seguida, far-se-a um apro-

fundamento dos conceitos.
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3.CONCEITOS PRESENTISMO E MOTIVACAO

3.1. Presentismo

O artigo sobre o Presentismo apresentado por Carla Pedro (2007), refere que
antigamente significava pressdo, para comparecer no emprego e estava associada ao
numero de horas trabalhadas e que actualmente € mais do que isso, da-se quando
colaboradores vao trabalhar doentes — ha quem lhe chame “Presentismo enfraquecido”,

porque implica perda de produtividade.

Dados da Universidade Nacional Auténoma de México —-UNAM, (2009) dizem que “el
Presentismo és una enfermedad que afecta a 30% de los trabajadores mexicanos” afecta
fisica e emocionalmente as pessoas, com riscos pela baixa de produtividade e sendo a sua

taxa muito maior que a do absentismo.

No estudo sobre “Presenteeism: at work — but out of it”, Paul Hemp (2004) refere o
Presentismo como a perda de produtividade, por ndo cumprimento na totalidade as suas
funcdes devido a problemas reais de saude. Portanto, associa 0 comportamento a um
trabalhador que estando presente no local de trabalho, tem uma diminuicdo da
produtividade devido a problemas de ordem fisica e/ou psicolégica oule a

comportamentos do trabalhador que pretende transmitir a ideia que esta a trabalhar.

Enquanto isso para Sara Brown & John G. Sessions (2004), no seu artigo sobre o
Presentismo, dizem que é como estar presente no trabalho mesmo quando se tem direito

a auséncia paga.

Uma das grandes preocupacdes dos gestores de Recursos Humanos é o elevado custo da
organizacgdo associado ao absentismo dos trabalhadores (falta de comparéncia no posto de
trabalho). No entanto, com o surgimento do Presentismo, (presenca com efeitos negativos
para a organizacdo) ou seja, refere-se aos problemas suscitados pela comparéncia dos

trabalhadores ao servico, apesar de estarem sobre efeito de alguma causa ou sintoma

oy
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fisico ou psicoldgico, situacdo que pode ter repercussdes negativas para o desempenho

das organizacg®es, a preocupagao com 0s custos também aumentou.
O Presentismo pode tomar a forma de:

+» Presenca ndo produtiva, mas extremamente cara para organizagdo, como
resultado de custos directos: uso do telefone, ar condicionado, computador

electricidade, etc ...;

+¢+ Obstrucdo ao trabalho dos outros, 0 organismo acumula prejuizo em virtude
de estar a pagar um trabalhador que, ndo sendo produtivo, ndo deixa 0s outros

trabalharem, por estar sempre com as suas reclamacdes pessoais;

+« Presenca ndo produtiva por doenca ou desmoralizacdo, neste caso, O
trabalhador ndo produz porque estd debilitado por uma doenca ou hipotética
doenca da época ou porque estad desmoralizado e ou desmotivado.

Sendo um fendmeno em crescimento, as pessoas comparecem ao servi¢o apesar de ainda
ndo estarem totalmente recuperadas, por temerem ter uma avaliacdo de desempenho
negativa, que as pode levar a serem despedidas, ou serem postas na mobilidade ou até

perder o emprego.

De acordo com Jorge Cabrita (2009), no seu relatorio sobre “Absence from work™ diz
que o “Presentismo” surgiu, nos ultimos dez anos, como um conceito distinto,
nomeadamente, um funcionario que esta presente no local de trabalho mesmo quando se
sente demasiado debilitado para desempenhar as suas fungGes com eficiéncia. Entre as
razdes que levam ao Presentismo contam-se o sentido de dever perante os clientes ou

colegas.

As principais causas do Presentismo podem ser agrupadas em quatro vertentes:

+¢+ Provocado por razdes de ordem psicolégica, cultura organizacional ou algum
tipo de pressdo social como stress, horas extras devido a pressdo das chefias,

depressao;
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+«+ Provocado por problemas de saude, principalmente sazonais, como alergias,

constipacgOes, sindromas gripais, asma;

¢+ Provocado por parte de trabalhador que pretende dar a ideia que esta a
trabalhar mais que na realidade como falta de motivacdo, metodos de

avaliacdo de desempenho que promovem o Presentismo.

++ Provocado pela indefinicdo dos servicos, situacdo em muitos organismos da

administragdo publica, devido a reestruturacao.

H& na funcdo publica situagcbes em que os trabalhadores tendem a fazer horas
extraordinarias, ndo remuneradas, para Se mostrarem insubstituiveis, mas com
produtividade idéntica ao de um horario normal. Nestas situacdes acontece o absurdo, as
chefias prejudicam os que trabalham e cumprem os objectivos em horario normal, em
beneficio dos que fazem horas extras ndo remuneradas. Quando chega o periodo da
avaliacdo do desempenho, verifica-se um grande desfasamento da realidade. Os que
ficaram a fazer as ditas horas extraordinarias ficam com a melhor nota provocando assim,

um descontentamento, uma desmotivacao entre os trabalhadores.

Martinez, Ferreira, Sousa & Cunha (2007) dizem que o Presentismo ainda ndo é um
tema dominante na investigacdo em gestdo apesar de abordar um dos principais motivos
das flutuacGes de produtividade individual no trabalho: as alteragdes no correcto funcio-
namento fisioldgico (e.g., cefaleias, dores crénicas e problemas respiratorios) ou psico-
somatico (e.g., ansiedade, depressao, défice de atencdo dos trabalhadores). O termo em si
é utilizado para classificar a experiéncia que Paul Hemp, (2004) define como “estar no

trabalho e a0 mesmo tempo fora dele” devido a condigdes deste tipo.

O Presentismo aparece quando h4 mudancas nas organizagdes, quando h& reestruturacgéo,
onde se verifica uma diminuicdo de staff e aumento do trabalho que provoca a
inseguranca e o0 medo de perder o emprego, define-o como tendéncia a ficar no trabalho
para além do tempo que é necessario para um desempenho eficaz, (Ruth Simpson,
1998).
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O Presentismo referido como Sindrome do Sobrevivente (Brockner et al. 1993, in Ruth
Simpson, 1998). A autora menciona que o Presentismo também é determinado pela
cultura organizacional, em especial no que diz respeito ao papel simbélico da presenga no
local de trabalho em que os trabalhadores concorrem entre si para ver quem fica mais
tempo no escritdrio, gerando-se desta forma um Presentismo competitivo. Refere também
as diferencas de Presentismo em género. Este € mais reconhecido pelas mulheres e mais
praticado pelos homens, estando associado a organizacfes cuja lideranca esta

maioritariamente nas maos de homens.

Autores como Cockburn 1991 (in Ruth Simpson, 1998), referem que é visto como uma
forma de resisténcia dos homens face as mulheres lideres. Isto porque quando ha
reestruturagdes, muitas das vezes as oportunidades de promog0es sdo limitadas o que cria
ambientes de tensdo e de competicdo. As mulheres, normalmente, ficam em desvantagem
porque, elas priorizam a familia e ndo estdo dispostas em competir a nivel de
Presentismo, pelo que sdo vistas como ndo tdo dedicadas. Verifica-se também que as
mulheres perdem muito nas chamadas reunides informais que acontecem fora de horas,
onde a oportunidades de promocdo emergem. Contudo, nas organizacGes onde se
verificam uma mistura de género na lideranca, o Presentismo ndo é tdo evidente sendo

por isso essencial para a adaptagdo da mulher na organizacéo.

Por ser um conceito ainda em estudo, 0s autores que ja escreveram sobre o Presentismo,
alertam para a possibilidade de poder haver uma evolugdo gradual das doencas para
processos de Presentismo que inibem o desempenho organizacional. Martinez et al.,
(2007) dizem que, de uma forma geral, pode-se considerar o Presentismo como estando
associado a perdas manifestas de produtividade (Burton, Pransky, Conti, Chen, Schultz,
& Edington, 2002; Chatterji & Tilley, 2002; Hemp, 2004; Lofland, Pizzi, & Frick, 2004)
por que afectam o rendimento global das organizacbes e acarretam implicacbes

econdmicas negativas.

O Presentismo limita a produtividade ndo s6 em termos de quantidade de trabalho, mas
também em termos de qualidade do trabalho produzido Hemp, 2004; Shamansky 2002,
(in Martinez et al., 2007). As repercussdes no ambito da qualidade reflectem-se essen-
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cialmente em erros e omissdes nos procedimentos de trabalho enquanto, que no que diz
respeito a quantidade, a producdo ndo corresponde aquilo que é expectavel em termos de
objectivos de trabalho, sobretudo devido a dificuldades de concentragéo.

Para melhor percepcdo, vai ser apresentado o modelo usado por Gary Johns (2010) no seu
estudo. Sendo que o Presentismo pode ou ndo ser influenciado pela motivacdo, far-se-a
também apresentacdo, primeiro do conceito motivacdo, para depois analisar-se 0 seu

contributo, a sua influéncia.

3.1.1. Modelo do Johns

Gary Johns (2011) no seu estudo “Attendance Dynamics at Work: The Antecedents and
Correlates of Presenteeism, Absenteeism, and Productivity Loss” Usou uma amostra de
444 de individuos recém-formados, com formacdo superior. Paralelamente o autor no seu
artigo de 2010 “Presenteeism in the workplace: A review and research agenda” defende
que quer os factores relacionados com o contexto trabalho como os factores pessoais /
individuo contribuem para o Absentismo e o Presentismo. Apresenta-se de seguida o

modelo usado pelo autor (Figura 1-Modelo de Gary Jonhs).

A abordagem tedrica do Johns (2010) comecou com uma simples consideracdo dos
factores que podem estar associados a comparecer ao trabalho, enquanto doente, tendo
em mente os correlatos conhecido de Absentismo. A revisdo da literatura e do modelo
oferecido pelo autor, sugerem que certas caracteristicas de contexto do trabalho, certas
caracteristicas do individuo e as experiéncias de certos trabalhos podem afectar a

ocorréncia de Presentismo.

No enquadramento tedrico, a salide tem um papel importante no Presentismo (Figura 1),
0 modelo assume que uma presenca regular e altamente produtiva do trabalhador pode ser
interrompido pelo "estado de satide” que pode ser aguda (a gripe), episddica (a
enxaqueca) ou cronica (o aparecimento de diabetes). Aa natureza do “estado de saude”
poderd determinar o que vai acontecer, se 0 Absentismo ou o Presentismo. Depois de

considerada a natureza da doenca, é proposto que os fatores de contexto de trabalho e
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fatores pessoais (atitudes, personalidade, género) influenciem na escolha entre o
Absentismo e o Presentismo. Apesar da pesquisa irregular em contexto de trabalho,
propfe-se que, na margem, a inseguranca no emprego, as politicas de presenca,
trabalho em equipe, clientes, uma cultura de participacdo positiva, e ambito de
ajustamento no trabalho tendem a favorecer a ocorréncia de Presentismo, enquanto que

facilidade de substituicao favorece auséncia.

Os factores de contexto de trabalho escolhido para o estudo pelo Johns (2010), consiste
nas caracteristicas do design de trabalho que se considera poder funcionar como
constrangimento ou oportunidade para a auséncia ou presenca quando se esta doente (cf.
Johns, 2006). Estes incluiram significado de tarefas, interdependéncia de trabalho,

autonomia e facilidade de substituigéo.

Para os factores de contexto de trabalho, o autor afirma evidéncias de diversas
pesquisas (Caverley, Cunningham, & Macgregor, 2007; Hansen & Andersen, 2008)
mostrando que a inseguranca no trabalho motiva as pessoas a ir para o trabalho
enguanto doente. De acordo com o modelo, as pessoas que trabalham em empregos de
alto nivel fisico, cognitivo e social estdo dispostos a trabalhar quando doentes para
manter altos niveis de performance (Demerouti, Le Blanc, Bakker, Schaufeli, e Hox,
2009). Neste caso, encontraram-se evidéncias na literatura para culturas de Presentismo
em certos sectores organizacionais, (profissionais de saude, internos de salde, externos de
salde, gerentes, empregados licenciados/técnicos  superiores, homens de

negocio/empresarios, colarinhos azuis, comerciantes e recém licenciados em MBA).

Outra Variavel de contexto, é o0 &mbito de ajustamento que refere-se as oportunidades
que os trabalhadores tém de reduzir sua producao de trabalho ou alterar os procedimentos
de trabalho em resposta a mal-estar (Johansson & Lundberg, 2004) ou seja quando
afectados com algum tipo de problema de saude fisica ou psicolégica. De acordo com
Aronsson e Gustafsson (2005) o menor controle sobre o ritmo de trabalho foi associado

a mais Presentismo.

A Facilidade de substituicdo é outra variavel incluida no modelo que pode estar

associado a Presentismo e ao Absentismo. As pessoas estdo mais dispostas a trabalhar se
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souberem que ha falta de backup ou seja que ndo ha substituicdo. Quando os individuos
sabem que podem ser facilmente substituidos no seu trabalho, entdo mesmo doentes vao

trabalhar verifica-se o aumento do Presentismo (Caverley et al., 2007).

O sentimento de trabalho da equipe é também uma variavel importante que contribui
para 0 Presentismo. Fazer parte de uma equipe podera resultar em obsessdo e
comportamento de confianga com membros de sua equipe. I1sso pode resultar em uma

certa relutdncia em usar atestado médico (Grinyer & Singleton, 2000).

Para a variavel Factores pessoais, as atitudes no trabalho, o autor refere que se a
auséncia é vista como uma alternativa legitima para comparecer ao trabalho, ao que
parece justifica-se o ritmo da pessoa diante do desconforto médico. Hansen e Andersen
(2008) dizem que os funcionarios gque tém "atitudes conservadoras” relativamente a

auséncia sdo os que tém maior probabilidade de praticar o Presentismo.

A personalidade é considerada uma variavel importante para explicar o Presentismo e
Absenteismo. As pessoas mais conscientes e aqueles com alto controle interno possuem
forte ética de trabalho e sdo mais viciados no trabalho (workaholic). A Baixa auto-estima
de acordo com John (2010) pode ser propenso a Presentismo.

O Geénero como uma variavel de Factores pessoais €, sem duavida, uma variavel
importante para compreender o Presentismo. As mulheres constituem 50% da base de
amostragem e 54% dos entrevistados. O género € um dos correlatos mais frequentes de
Absentismo (Cote '& Haccoun, 1991; Hackett, 1990; Ng & Feldman, 2008), pelo que,
serviu como variavel de controle. Efeitos significativos foram limitados ao género e
facilidade de substituicdo, com as mulheres e os mais facilmente substituido, vendo
auséncia como mais legitimo. Lovell (2004) argumenta que a falta de licenca por doenca
paga, promove 0 Presentismo, particularmente entre as mulheres e varios estudos
apontam para rigorosas ou pesadas politicas de controlo como desencadeantes de
Presentismo (Baker-McClearn et al, 2010;. Buck et al.; Grinyer & Singleton, 2000; Munir
et al, 2007). Os modelos de Johns (2010) e Aronsson e Gustafsson (2005), defendem que
tanto, factores pessoais, factores de contexto e factores relacionados com o trabalho

contribuem para o Absentismo e Presentismo.
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Figura 1 — Modelo Gary Jonhs
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3.2. Motivacao

Maximiano (2004) refere que a palavra motivacdo deriva do latim “motivus”, “movere”
que significa mover. No seu sentido original, a palavra indica o processo pelo qual o
comportamento humano €, estimulado, por algum motivo ou razdo. Este autor diz ainda
gue a motivacdo para o trabalho é um estado psicolégico de disposicdo, interesse ou
vontade de realizar uma tarefa ou meta. Dizer que uma pessoa esta motivada para o
trabalho significa dizer que essa pessoa apresenta disposi¢cdo favoravel ou positiva para

realizar o trabalho.

A motivacdo pode ser considerada como o esforco e tenacidade exercidos pela pessoa
para fazer algo ou alcancar algo (Chiavenato 1992, in Horbuch e Stefano, 2008), é um

dos inumeros factores que contribuem para o bom desempenho no trabalho.

Autores como Ferreira & Martinez, (2008) expressam que a motivagdo, apesar de ser
um conceito do foro da psicologia, encontra-se associada a dimensdes organizacionais
relevantes e assegura a estabilidade e produtividade das organizagdes (Cruz, Costa,
Rodrigues, & Ribeiro, 1998; Matos & Cruz, 1997 in Ferreira, A.l., Martinez, L.F. 2008).
De acordo com os autores 0 conceito parece pressupor a existéncia de um fendmeno
individual, intencional e sujeito a variacbes especificas que influenciam os
comportamentos. Neste &mbito, a motivagdo promove um conjunto de comportamentos
que leva o individuo para a ac¢do. Cada vez mais 0s gestores e 0s gestores de recursos

humanos estdo preocupados com a motivacdo dos trabalhadores dos seus organismos.

A motivacdo € um tema amplamente debatido e analisado quer no contexto empresarial,
quer na Administracao Publica, “é uma condi¢do necessaria a satisfacdo no trabalho e
ao desempenho” (Fonseca, A., 2009). Se na era industrial a preocupagdo com este topico
ndo era primordial, hoje € reconhecida a sua importancia para o sucesso e para a obtencédo

de vantagens competitivas de qualquer organizacéo.

Craig Pinder (1998), diz que a motivagdo resulta de um conjunto de forgas internas e
externas que iniciam o comportamento de trabalho e determinam a sua forma, direccéo,
intensidade e duracdo (Fonseca, 2009; Latham e Pinder, 2005 e Maki, 2001). Diz ainda
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gue a motivacao no trabalho é o conjunto de forcas energéticas que tém origem quer no
individuo, quer fora dele, e que moldam o comportamento de trabalho, determinando a
sua forma, intensidade e duracdo. A maioria das definicbes de motivacdo ndo varia
grandemente das ja apresentadas e tendem todas elas a incluir um elemento de
estimulacdo; um elemento de accédo e esforco; um elemento de movimento e persisténcia

e por fim um elemento de recompensa.

Os autores que estudam a motivagdo, dizem que a motivacado intrinseca é a que estuda 0s
comportamentos de trabalho que s@o estimulados pelo entusiasmo que o trabalho em si
mesmo suscita naquele que o executa. Por seu lado, a motivagdo extrinseca € a que estuda
0s comportamentos executados com a finalidade de obter uma recompensa material ou

social ou para evitar alguma forma de punigéo.

Apos leitura das varias defini¢bes existentes e fazer um levantamento sobre a motivagéo
no trabalho, denota-se que é importante inspirar as pessoas para as mudangas que estao a
ocorrer, de forma a elevar as suas energias na procura do aumento da produtividade
através do bom desempenho. As entidades patronais deveriam perceber a importancia de
um profissional trabalhar motivado, pois as suas atitudes serdo de incentivo, ainda que
influenciadas por outras pressdes. Para se alcangar os constitutivos da produtividade (a

eficiéncia e a eficacia), os trabalhadores devem estar motivados.

Qualquer organizagdo publica ou privada s6 consegue alcangar 0s objectivos tracados e
obter resultados se conseguir influenciar de forma positiva os seus colaboradores, se
souber estimular de forma positiva para o desempenho de forma harmoniosa e produtiva
e se conseguir que estejam motivados, para “abracar” os projectos e as tarefas com
afinco. A motivacgéo é algo que acontece quando h&d um desejo a concretizar, objectivos a

alcancar, desempenho reconhecido e remuneragédo adequada.

Para melhor organizar as teorias da motivacdo, Rocha (2010) agrupou em ‘“content

theories” e “process theories”:
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« As “teorias de processo” sdo as que abordam o como se exprime a

motivacdo, o processo de motivacdo (Quadro 1 — Teorias de processo).

% As “teorias de conteudo” concentram-se no objecto da motivacdo, ou seja,

factores que motivam os individuos, (Quadro 2 — Teorias de conteido);

» Teorias de processos e seus pressupostos

Rocha (2010) diz que as “teorias de processo”, procuram identificar os factores que

integram o processo de motivagéo e o porque destes factores resultarem na motivagéo:

Quadro 1 - Teorias de processo

Sugere para que a motivacdo dependa da expectativa
Vroom (1964) que o individuo tenha em ser recompensado face ao

(Teoria da expectativa) | trabalho desempenhado (valéncia, expectativa e

instrumentalidade).

Teoria de equidade, enfatiza a percepgdo de pessoas

sobre a justica relativa na sua relacdo laboral com o

organismo.

Adams (1965)
(Teoria da Equidade)

Locke e Latham (1968)
(Teoria da fixacéo de
objectivos)

Defende que a motivagdo reside na fixacdo de
objectivos especificos e dificeis de atingir.

Teorias de processo

Porter e Lawler (1968) | Considera quatro variaveis: o esforco, o desempenho, a
(Teoria Multifactorial) | recompensa e a satisfacao.

A teoria de Processo (Teoria da Expectativa) foi desenvolvida inicialmente pelo psico-
logo Victor Vroom (1964) (citado por Rocha, 2010). Defende que a motivacado depende
da expectativa do trabalhador em ser recompensado de acordo com o trabalho desempe-
nhado, ou seja, 0 processo de motivacdo deve ser explicado em funcdo dos objectivos e
das opcdes de cada individuo e das expectativas de atingir 0s objectivos, contrariamente
as teorias das necessidades de Maslow e Herzberg, uma vez que estas ndo tém em consi-

deracdo as diferengas individuais.
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Esta teoria consiste numa abordagem cognitiva, que considera que 0 comportamento e o
desempenho séo resultado de uma escolha consciente, sendo que geralmente o compor-

tamento escolhido € o que se traduz numa mais-valia para o individuo.

Para Vroom (1964), (citado por Rocha, 2010) ha trés forcas basicas que actuam dentro do

individuo e que influenciam o seu nivel de desempenho (Figura 2 — Modelo Vroom):

Figura 2 — Modelo Vroom

Valencia
Elevada

Expectativa Instrumentalidade

elevada elevada

« Expectativa elevada, consiste em acreditar que um esforcgo elevado possibili-
te o alcance do resultado desejado. Se um determinado esforgo for exercido
por um individuo que disponibilize meios e competéncias para atingir o
sucesso, o resultado sera um desempenho bem sucedido (expectativa esforco-
desempenho). Por outro lado, hd que ter em consideracdo a expectativa de
que, se um determinado esforco tiver sucesso sera obtida uma recompensa

(expectativa esfor¢o-resultado).

+« Instrumentalidade elevada, o trabalhador percebe que tem que alcancar um
nivel elevado de desempenho para obter os resultados pretendido. Assim, uma

recompensa de primeira ordem (por exemplo uma recompensa monetaria) é
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relevante porque permite o alcance de um resultado de segunda ordem (por

exemplo, um automaével de luxo).

+ Valéncia elevada, a pessoa valoriza aquilo que a organizacdo tem para lhe
oferecer ou seja, valor que um individuo atribui as recompensas obtidas em
consequéncia do seu desempenho. Neste contexto, é imperativo que as
recompensas tenham um valor real para o individuo que satisfaca as suas
expectativas. As valéncias revestem-se de um cariz subjectivo, uma vez que o
sistema de recompensas vigente pode ndo assumir importancia para um indi-

viduo e ser muito importante para outro.

Ao considerar estes pressupostos da teoria da expectativa ao nivel das organizacdes, 0
maior contributo esté ligado a atencdo que os gestores tém que dar a alguns aspectos no
caso de desejarem aumentar a motivacdo dos seus trabalhadores. Por exemplo com o
SIADAP, o gestor pode atribuir actividades e funcGes adequadas as qualificacBes dos
trabalhadores, caso contrario as suas expectativas serdo baixas, reduzindo a sua
motivacdo. Neste sentido, ha que se definir claramente os niveis de desempenho, procurar
conjugar com os resultados desejados. Os trabalhadores sabem que se tiverem boa
classificacdo a recompensa também serd boa, ou seja, sera assegurada aos niveis elevados
de desempenho. Por ultimo, os gestores devem certificar-se de que as recompensas estao
ajustadas aquilo que ¢ valorizado por cada trabalhador, em funcdo das suas expectativas

individuais.

As principais limitacdes atribuidas a esta teoria estdo relacionadas com alguns
pressupostos tedricos e metodoldgicos. Santos G. (1999), refere que esta teoria é
severamente criticada por considerar que os seres humanos sdo muito calculistas nos seus
processos de tomada de decisdo, assumindo desta forma que a motivacdo € um processo
de escolha racional e consciente. Um segundo pressuposto que é criticado é o de que as
pessoas sao basicamente hedonistas, isto €, os individuos conscientemente calculam o
prazer ou a dor que esperam obter ou evitar quando fazem uma escolha, 0 mesmo

sucedendo em cenarios de trabalho. Outra limitacdo diz respeito ao facto desta teoria ndo
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determinar que resultados ou recompensas sdo relevantes para cada individuo e em que

situacdes particulares.

Apesar das suas limitacGes, 0 modelo de Vroom produziu importantes contribuicdes ao
demonstrar que as recompensas devem ser ajustadas aquilo que cada individuo valoriza e
serem atractivas para conseguirem ser motivadoras. Realca a necessidade de regras claras
que relacionam desempenho e recompensa, possibilitando a cada um conhecer com
clareza ndo s6 o0 que se espera dele, mas também quais 0s parametros e critérios com que

0 seu desempenho é avaliado.

Adams (1965) (citado por Ferreira & Martinez, 2008), sobre a Teoria da Equidade diz
que as pessoas procuram um equilibrio entre 0 seu comportamento e o dos outros
individuos. E através dessa percepcao que surge o sentimento de equidade ou iniquidade,
sendo 0s inputs e 0s outputs as componentes principais das interaccdes relacionais,
expressas na teoria deste autor. Estes autores dizem que 0s inputs correspondem aos
investimentos e custos como o treino, esfor¢o e inteligéncia, em suma, todo o conjunto de
contribuigOes que o sujeito fornece para a interacgdo. Os outputs / outcomes incluem a
performance, 0 pagamento, o reconhecimento e as criticas recebidas, assumindo-se entéo

como o resultado dos investimentos efectuados.

Adams distingue, na sua teoria, a equidade interna (compara¢do que um individuo faz em
relacdo a outros membros da mesma organizacdo) e a equidade externa (por comparagéo

com pessoas fora da organizacao). Destaca quatro elementos considerados importantes:

< Apessoa que se compara;
< A pessoa Com guem se compara;

% Os Inputs ou recursos da pessoa (nivel de escolaridade, inteligéncia,
experiéncia, antiguidade, esforgo e dedicagdo, absentismo);

« Os outputs (pagamento, beneficios, condi¢bes de trabalho, estatuto,
privilégios).

O contributo principal da teoria de Adams estd em incentivar as organizagdes a serem

capazes de descriminar os contributos dos trabalhadores para a organizagéo e
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recompensa-las de acordo com esses contributos. Contudo, Santos G. (1999) evidencia
que as novas linhas de pesquisa empirica desta teoria tendem a colocar énfase na forma
como os trabalhadores procuram criar politicas e procedimentos organizacionais justos e
tentam desenvolver normas justas para a distribuicdo das recompensas. A principal
limitacdo desta teoria € o facto de existirem diversas alternativas explicativas para as
diferencas observadas no desempenho do sujeito, sobretudo quando estas estdo
associadas a situacGes de iniquidade por excesso de pagamento. Tal apresenta um
problema de método assente na avaliagdo da equidade segundo critérios ambiguos, como
a percepcdo individual. Contudo, pelo facto de incidir em processos de comparacao
social, introduz, pela primeira vez, a preocupacdo com as percepcOes individuais,
alertando os gestores para a necessidade de definirem formas de evitar o desenvolvimento

de sentimentos de injustica e consequente desmotivacdo dos seus membros.

Segundo Ramlall S. (2004), a componente mais importante nas relacGes de troca sdo 0s
inputs e os outputs. Refere que o conceito de equidade € frequentemente interpretado na
organizagédo do trabalho como uma associagdo positiva entre o esforco dos empregados
ou performance no emprego e a recompensa. Os individuos pesam 0s seus inputs e
outputs de acordo com a importancia que estes tém para eles. O racio inputs/outputs de
um individuo é assim comparado com o racio de inputs/outputs de outro individuo ou
grupo. Existe equidade sempre que o racio da pessoa for igual ao racio do outro (Santos,
1999). Quando, pelo contrério, se percepcionar a situacdo como desigual, esti-se perante

uma tensao de equidade.

Esta teoria ilustra que o desafio para as organizacOes esta em desenvolver um sistema de
recompensas que seja justo e equitativo, que distribui as recompensas em relacdo as
convicgOes dos trabalhadores sobre o seu proprio valor na organizagdo. Conclui-se que a
teoria da equidade defende a necessidade de justica no local de trabalho, ao assentar na
ideia central de que os trabalhadores comparam 0s seus contributos para a organizacao
com aquilo que dela recebem. Esta teoria baseia-se predominantemente na recompensa

monetaria. Contudo, ha estudos que revelam que as pessoas sdo igualmente sensiveis a
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equidade da distribuicdo de outras recompensas organizacionais (estatuto, simbolos

distintivos, distribuicdo de equipamentos e de espacos).

Locke (1978), (citado por Rocha, 2010) na sua Teoria da Fixacdo de Objectivos,
postula que a maior fonte de motivacao reside na fixacdo de objectivos. As principais
conclusdes desta teoria sdo que a definicdo de objectivos especificos conduz a niveis de
desempenho superiores e que o0s objectivos dificeis de alcancar estdo positiva e
linearmente relacionados com o desempenho. Para estimular a motivagao e obter niveis
de desempenho elevados, os objectivos fixados devem ser especificos (geralmente
guantitativos e mensuraveis) e dificeis de atingir (dificeis mas ndo impossiveis de atingir)
(Daniel, et al., 2005).

Cunha et al. (2003) considera que a mais importante conclusdo desta teoria refere-se ao
facto de os objectivos mais eficazes serem 0s que combinam um conjunto de
caracteristicas reunidas no acronimo SMART, isto é, 0s objectivos tem que ser
especificos (Specif), mensuraveis (Measurable), alcancaveis (Agreed), realistas
(Realistic) e com prazos (Timed). Este modelo constitui, portanto, uma das teorias mais
importantes no @mbito da motivacdo em cenarios de trabalho com a implementacdo da
gestdo por objectivos. Ainda que apresente aspectos inovadores em contexto
organizacional, Cunha et al. (2003) enfatiza alguns aspectos negativos associados a este
modelo motivacional. O principal aspecto negativo € o facto de ao focar as pessoas numa
meta e diminuir-se a probabilidade de as levar a produzir outros comportamentos
eventualmente relevantes. Por outro lado, a falta de capacidade dos trabalhadores
neutraliza os efeitos motivadores decorrentes da definicdo de objectivos. Ou seja, por
muito motivado que um individuo esteja, se as suas capacidades forem insuficientes, ndo

conseguira alcancar o objectivo.

Locke, 1968 (citado por Rocha, 2010) ao transpor estes modelos para a gestdo publica,
encontra dificuldade, primeiro porque tem que fazer adaptacOes, porque os sistemas de

recompensas sao impostos e estdo pré-definidos, segundo porque mesmo se pretender
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aplicar a gestdo por objectivos, estes sdo difusos e conflituantes e os seus critérios de

desempenho séo dificeis de definir.

A Teoria Multifactorial de Porter e Lawler (1968) (citado por Rocha, 2005) consiste
numa versdo mais completa da teoria de expectativa e considera quatro niveis que condi-
cionam a motivacao: o esforgo, o desempenho, as recompensas e a satisfacdo. O esfor-
¢O consiste na energia que os individuos empregam numa actividade e é condicionado
pelo valor da recompensa e pela probabilidade de ser recompensado pelo esfor¢o. O
desempenho € consequéncia do esfor¢co e é influenciado por factores como as proprias
capacidades do individuo e da sua percepcao acerca do seu papel. As recompensas
dependem do desempenho. A satisfacdo deriva de todo o processo de esfor¢o, desempe-
nho e recompensa, salientando ainda a influéncia da equidade na atribuicdo das recom-

pensas como factor que pode condicionar o nivel de satisfacdo do individuo.

Expostas algumas teorias sobre a motivacdo, importa referir que ha dificuldade em
adaptar as teorias e modelos apresentados para a Administragdo Publica Portuguesa.
Contudo, para medir o Presentismo e a motivacdo dos funcionarios publicos, aplicamos o
modelo de funcBes de Hackman & Oldham (1980), referido anteriormente. Autores
como Shamir (1991), depois referenciado por Perry (2000) e também por Camilleri

(2007), apresentam algumas falhas relativas as teorias motivacionais existentes porque:

¢ ndo consideram a dimensao social;

L)

+» ndo consideram a cultura organizacional;

« assumem a importancia da definicdo de objectivos e dos sistemas de

recompensa que ndo se coadunam com a realidade da Administracdo Publica;

++ ndo explicam concretamente o tipo de comportamento a que se adaptam;

L)

+¢+ as teorias que conceptualizam a motivacdo intrinseca sdo muito especificas

nas tarefas, ndo considerando os aspectos afectivos e hormativos e

+¢ as teorias que conceptualizam a motivacao intrinseca excluem os conceitos de

valores e obrigacGes morais.

5



ISCTE £ Business School
TESE DE MESTRADO - O Presentismo e a Motivagdo na Administracéo Piblica "™ttt Universitario de Lisboa

Oliveira Rocha (2010), diz que um dos problemas das organizagdes publicas € a apatia.
A eficiéncia de uma organizacdo explica-se pelo nivel de motivacdo. As formas de
motivagdo sdo intrinsecas e abrangem motivos racionais, motivos com base no desejo em

servir o interesse publico e motivos de caracter afectivo.

Académicos como Steers, Porter e Bigley, 1996 (citados por Santos, 1999), por um lado,
despoletaram fortes criticas, ao defenderem que as necessidades podem ndo ser
adquiridas numa base definitiva. Por outro lado, os estudos empiricos demonstram maior
confirmacdo das necessidades de realizagdo do que as restantes necessidades, o que
pressupde apontar como principais limitacdes os procedimentos metodologicos adoptados
e o instrumento utilizado (teste psicolégico), dado possuir um caracter preditivo

questionavel.

No tempo do taylorismo, ndo era incluido a motivacdo entre os factores importantes para
o desempenho eficiente do trabalhador, mas sim as condi¢es do ambiente fisico. O foco
era 0 arejamento dos espacos e as condi¢fes de higiene dos bairros operarios e das

fabricas ao que estava associado a remuneragdo em funcao da producéo.

A motivacdo € um dos inumeros factores que contribuem para 0 bom desempenho no
trabalho, razdo pela qual se focaliza com muita insisténcia, pois € facilmente
influenciavel do que as demais caracteristicas das pessoas (...). A falta de motivacéo de
funcionarios tem causado iniUmeros problemas aos organismos, segundo (Mann, 2006),
porque a dificuldade reside na capacidade para identificar as necessidades especificas de
cada individuo, no momento certo e na capacidade para satisfazé-las, tendo em conta os
constrangimentos do sistema e da organizacdo. Isto porque a motivacdo induz as pessoas
a darem o maximo de seus esforcos para atingir um determinado objectivo (Chiavenato,
2002). Se os trabalhadores ddo o seu maximo, o seu melhor para atingir os objectivos,
quer individual quer para o bem da organizacdo, devem ser reconhecidos de alguma
forma, pelo esforco, pela dedicagdo, pelo desempenho. Far-se-& uma breve referéncia aos
principais programas do governo e respectiva legislacdo que introduziram as mudancas

referidas neste trabalho.
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» Teorias de contetido e seus pressupostos

Quadro 2 - Teorias de conteudo

Teorias de Conteudo

A motivacdo esta hierarquizada através de cinco

Maslow | tipo de necessidades. As de nivel superior s6 sdo
(1954) satisfeitas quando as do nivel imediatamente
inferior estiverem satisfeitas.
Apresenta duas abordagens antagonicas, as teo-
rias X e Y acerca da administracdo. A teoria X
McGregor | considera que a natureza humana é indolente e
(1960) ndo gosta de trabalhar. A teoria Y propde que 0s
seres humanos séo bons e direccionados para o
trabalho.
Distinguem quatro tipos de factores: Obediéncia
a lei, Satisfagdo instrumental, auto-expansdo e
Katz e Kahn | . . o .
(1966) !nterngcmnallzagao e valores. Determ!nados
incentivos conduzem a determinados
comportamentos.
Considera duas ordens de factores: os higiénicos
Herzberg | e o0s motivadores. Os higiénicos evitam a
(1968) insatisfacdo 0s motivadores conduzem a
satisfacao.
Defende 3 categorias de necessidade, Existéncia,
Relacionacdo e Crescimento. Quando ndo se
Alderfer | consegue satisfazer um tipo de necessidade
(1972) tende-se a redobrar esforcos para satisfazer a
categoria de necessidades inferior, pode conduzir
a frustracao.
Ocorre pela satisfacdo de trés tipos de
McClelland | necessidades: Realizacdo, Afiliagdo e Poder.
(1982) Todas as pessoas tém estes tipos de necessidades,
com predominancia de uma em relacdo as outras.
Hackman e | Criaram o modelo das caracteristicas da funcéo,
Oldham | com base nas cinco caracteristicas: variedade,
(1980) identidade, significado, autonomia e feedback.

N&o € possivel falar em motivagdo sem falar na teoria de Maslow A. (1954), (citado por

Rocha, 2010) afirma que as pessoas possuem necessidades insatisfeitas que orientam e

influenciam o comportamento, razdo pela qual fundamenta a sua teoria na hierarquia das
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necessidades humanas. O seu modelo conceptual, conhecido por a hierarquia das
necessidades, distingue cinco niveis de necessidades, dividindo-as em dois grandes

grupos:

¢+ Grupo de necessidades de ordem superior ou secundarias,

%+ Grupo de necessidades de ordem inferior ou primarias.

Representa os cinco niveis graficamente por uma piramide (Figura 3 - Pirdmide das

necessidades) constituida por necessidades:

%

A

fisioldgicas,

*

de seguranca,

L)

DS

* sociais ou de amor,

*
°

de estima,

e

AS

de auto-realizacéo.

Considera as necessidades fisiologicas e de seguran¢a como sendo de ordem inferior e as
restantes de ordem superior. A diferenciacdo entre as duas foi feita com base na premissa
de que as necessidades de ordem elevada sdo satisfeitas internamente ou sdo intrinsecas,
engquanto, que as necessidades de ordem inferior sdo predominantemente satisfeitas

externamente (por aspectos como salario ou contrato de trabalho).

A teoria das necessidades hierarquizadas de Maslow assenta em dois pressupostos
fundamentais, que as pessoas sao motivadas pelo desejo de satisfazer determinado tipo de
necessidades, sendo que essas necessidades sdo universais e dispdem-se de forma
sequencial / hierarquica e que o individuo se sentird motivado a satisfazer uma
necessidade de nivel superior apenas quando todas as outras necessidades que lhe sdo

inferiores estiverem satisfeitas.
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Figura 3 - Piramide de Importancia (Chiavenato 2009)

Necessidade

eI bR
auto-realizacao
(desenvolvimento pessoal
conquista) > Necessidade

Secunddrias

Necessidade
Primarias

 Necessidades fisiologicas: constituem necessidades humanas de nivel mais baixo,
como as necessidades de alimentacédo (fome e sede), de sono e repouso (descanso),
abrigo (frio ou calor) ou desejo sexual (preservacao da espécie). As necessidades
fisioldgicas, conhecidas também como bioldgicas ou basicas, exigem uma
justificacdo ciclica e incessante a fim de garantir a sobrevivéncia do individuo.

Relacionam-se, assim, com a existéncia e sobrevivéncia do mesmo.

++ Necessidades de seguranca: é também a necessidade de estabilidade e constitui o
segundo nivel das necessidades humanas. Cria na pessoa o0 desejo da procura da
estabilidade, de protecgdo de qualquer perigo, seja imaginario, fisico ou abstracto, a
procura de proteccdo contra a ameaga ou privacao, a fuga ao perigo, o desejo de
estabilidade, a procura de um mundo ordenado e previsivel, sdo manifestacoes
tipicas destas necessidades. Elas surgem quando relativamente satisfeitas as
necessidades fisiologicas basicas. Quando o individuo é dominado por tais
necessidades, 0 seu organismo no todo actua como um mecanismo de procura de

seguranca de comportamento.
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¢ Necessidades sociais: Surgem no comportamento do individuo quando as
necessidades fisioldgicas e de seguranca sdao mais baixas. As frustracGes dessas
necessidades contribuem, de facto, a falta de adaptacdo social e a soliddo. Nas
organizagbes, h& caréncias de afectividade e alguma necessidade de
reconhecimento e amor: unido dos sectores, ndo existéncia de rumores, de invejas,
valorizacdo verbal e ndo-verbal dos funcionarios, comprometimento dos colegas
com o negécio e as tarefas, fazer parte da equipa de trabalho, do grupo e das

comissoes.

¢ Necessidades de estima: sdo as necessidades relacionadas com a maneira que 0
préprio individuo se vé e se examina, isto €, com auto-estima e auto-avaliacéo.
Abrangem a auto-confianca, a auto-apreciacdo, de status, a necessidade de
aprovacdo social e conhecimento, de prestigio e de consideragdo. Assim sendo,

torna-se muito dificil satisfazer tais necessidades.

+ Necessidades de auto-realizacdo: situam-se no topo da hierarquia. Sdo elas que
levam o individuo a realizar seu préprio potencial. Para Connellan (1984), esta
ordem mais alta de necessidades pode ser vista com maior frequéncia naqueles
individuos que agem para sua propria satisfacdo intrinseca, do que naqueles que
executam uma accao somente porque ela satisfaz a uma das quatro necessidades

mais basicas.

Ao aplicar este modelo as organizagdes, conclui-se que, se na maioria dos casos
encontram-se satisfeitas as necessidades de nivel inferior, 0 mesmo ndo se pode afirmar
relativamente as necessidades de ordem superior. As organizacdes possibilitam apenas

parcialmente a resolucao das necessidades humanas de ordem superior.

Assim, na Administracdo Publica, as necessidades basicas devem ser asseguradas pois
fazem parte das necessidades de seguranga. Devera haver estabilidade e suscitacdo nos

trabalhadores do tal desejo da procura dessa estabilidade.

A grande limitacdo da teoria de Maslow € a inexisténcia de evidéncias empiricas do seu

modelo tedrico e ndo permitir confirmar o nimero real de necessidades motivacionais
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nem a ideia de satisfacdo progressiva e hierarquizada das mesmas. Assim, a teoria nao da
conta da especificidade cultural em matéria de valorizacdo das necessidades, quer em
termos de contetdo quer em termos de prioridade.

McGregor (1960) (citado por Maki, 2001) apresenta duas abordagens antagénicas, as
teorias X e Y, acerca da administracdo. A teoria X ¢é baseada no que o autor chama de
nocOes erradas do que séo as causas e 0 que sdo os efeitos e postula os seguintes pressu-

postos:

+¢+ 0 ser humano tem aversao ao trabalho e evita-o sempre que possivel;

+«+ a maioria das pessoas precisa de ser coagida, controlada, dirigida e punida
para que se esforce no sentido da prossecucao dos objectivos organizacionais;

++ a maioria das pessoas tem pouco espirito de iniciativa, pouca capacidade cria-

tiva e prefere ser dirigida, evitando responsabilidades.

Maki, (2001) sobre a teoria Y diz que € aquela que permite um ambiente de gestdo favo-
ravel a concretizacdo do seu potencial dos funcionarios, uma vez que afasta obstaculos e

encoraja o crescimento e a orientacdo e baseia-se nas seguintes preposigoes:

++ 0 ser humano nédo tem aversao ao trabalho nem o evita - trabalhar € uma acti-
vidade natural e uma fonte de satisfagéo;

% ndo é necessario controlo nem coacc¢do, pois 0 ser humano esta disposto a se
auto-dirigir e se autocontrolar;

+«+ 0 compromisso dos individuos em relacdo aos objectivos organizacionais €
fruto das recompensas que estes esperam obter por atingirem 0s objectivos
desejados;

+«+ as pessoas ndo evitam responsabilidades nem tém falta de ambicdo — em
determinadas situacdes podem mesmo aprender a procurar assumir responsa-
bilidade;

+ a motivacdo e a capacidade para assumir responsabilidade s&o aspectos

comuns a todos os individuos;

@



ISCTE £ Business School
TESE DE MESTRADO - O Presentismo e a Motivagdo na Administracéo Piblica "™ttt Universitario de Lisboa

+¢ tradicionalmente os individuos nao realizam todo o seu potencial no local de
trabalho, sendo competéncia dos gestores organizar o trabalho para que as
pessoas possam atingir os seus objectivos e contribuir para o alcance dos

objectivos organizacionais.

Katz e Kahn (1966), (citado por Rocha, 2010) identificaram diferentes factores de
motivagdo que combinam valores e desejos individuais com o sistema de recompensas e
controlo individuais. Os autores distinguem quatro tipos de factores que influenciam
positiva ou negativamente o nivel de motivacdo dos individuos: a Obediéncia a Lei, a
Satisfacdo Instrumental, a Auto-Expanséo e Internacionalizagdo e os Valores. Daqui se
conclui que determinados incentivos ou padrdes de motivacdo conduzem a determinados

tipos de comportamento.

Para Herzberg (1968), (citado por Rocha, 2010) a motivacdo depende do trabalho em si
e ndo dos incentivos que 0s gestores possam dar aos funcionarios. Enquanto para Maslow
todas as necessidades motivam e provocam satisfacdo, para Herzberg ndo séo todas as

necessidades que motivam, pois algumas apenas evitam a néo satisfacao.

A teoria de Herzberg assenta em dois factores, cujo objectivo é de conseguir identificar
quais os factores que promovem a satisfacdo e a insatisfacdo no trabalho. Esta teoria,
parte da constatacéo de que, enquanto as experiéncias positivas relatadas pelos sujeitos se
relacionam com o contetdo do trabalho, as experiéncias negativas relacionam-se com o
contexto do trabalho. Este autor concluiu que os factores responsaveis pela satisfacdo néo
sdo simultaneamente responsaveis pela insatisfacdo, a satisfacdo decorre do trabalho em

si mesmo, a insatisfacdo decorre dos factores contextuais.

Daniel et al., 2005, diz que Herzberg postula que existem duas ordens de factores
associados a motivacdo: os factores higiénicos relacionados com a satisfacdo das
necessidades bésicas e os factores motivacionais que conduzem a satisfacdo no trabalho e

consequentemente ao aumento da performance.
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A grande diferenca apontada pelo Herzberg entre factores higiénicos e factores
motivacionais é de que os primeiros, quando presentes, eliminam a insatisfacdo mas nédo
provocam a motivacgao, enquanto os segundos, quando presentes, geram a motivagdo, mas

nédo eliminam a insatisfacéo.
Os factores higiénicos (insatisfacdo) tém a ver com:

++ Qualidade da superviséo,
+»+ Pagamento,

+¢ Politicas de gestdo,

+»+ Condicoes de trabalho,
+¢ Relagdes com os outros,

++ Seguranca no trabalho.

Estes factores, quando presentes no local de trabalho, podem até ndo proporcionar
satisfacdo as pessoas que ali desempenham as suas actividades profissionais mas, a sua

auséncia, provoca insatisfacdo nos trabalhadores.

Os factores motivadores (satisfacdo) tém a ver com:

+¢+ Oportunidades de promocao,

+¢+ Oportunidades de desenvolvimento pessoal,
++ Reconhecimento,

% Responsabilidade,

¢ Sucesso,

«» Conteudo do trabalho.

Ou seja, proporcionam as pessoas, intensa satisfacdo no trabalho com influéncia directa

na produtividade.

Herzberg sugere que se pode deduzir que se desejar motivar os trabalhadores, entdo a
énfase deve ser colocada nos factores motivacionais, porque Sao estes que Sao

considerados pelas pessoas como intrinsecamente motivadores. Pese embora o interesse
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desta teoria, designadamente ao ilustrar a importancia quer dos contetidos do trabalho,

quer dos factores contextuais, ela é também alvo de algumas criticas.

As caracteristicas do trabalho tém sido apontadas como uma das principais causas da
desmotivacdo, mas nem sempre esta € a razdo, muitas das vezes, tem a ver com a prépria
estrutura e cultura organizacional. A limitacdo desta teoria é de que ndo ha registo
empirico a comprovar, que s6 os factores motivacionais € que sdo promotores da
motivacdo para o trabalho. Contudo, hd autores que chegaram a conclusdes que as

funcdes podem influenciar a motivacgao ou desmotivacao.

Clayton Alderfer (1972), (citado por Rocha, 2010) a partir da teoria de Maslow e de
novas pesquisas, concorda que a motivagcdo do trabalhador possa ser medida seguindo
uma hierarquia de necessidades, embora divirja em alguns pontos basicos. Enquanto
Maslow via as pessoas subindo progressivamente dentro da hierarquia das necessidades,
Alderfer percebia que as pessoas subiam e desciam dentro da hierarquia das necessidades

e que existia apenas trés factores essenciais para motivagéo:

¢ Necessidade existencial, que corresponde as necessidades basicas de Maslow,

ou seja, as necessidades fisiologicas e de seguranca;

+» Necessidades de relacionamento, onde o ser humano tem necessidade de

relacionamentos interpessoais, ou seja, sociais e de auto-estima e

+»» Necessidades de crescimento, necessidade que o ser humano tem de criar, dar

sugestdes, participar, desenvolver o potencial humano ou seja auto-realizacao.

Esta teoria adopta o principio de frustracdo-regressdo, ou seja, uma necessidade inferior
pode ser activada quando uma necessidade mais elevada ndo for satisfeita. Salienta
também que uma pessoa pode sentir-se motivada ao mesmo tempo, por necessidades de
Varios niveis, de uma Unica vez, ou seja, a frustracdo da necessidade de um determinado

nivel pode levar a uma regressao da pessoa até uma necessidade de nivel inferior.
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A limitacdo deste modelo tem a ver com as dificuldades encontradas de confirmacéo
empirica do seu modelo de motivacdo humana. Ndo me parece que consiga superar esta

limitagdo com o universo em estudo.

David McClelland 1982 (citado por Ferreira & Martinez, 2008) diz que 0s motivos
derivam dos afectos, os quais sdo alvo de um processo de interiorizagcdo ao longo das
historias de aprendizagens dos sujeitos, pelo que o processo motivacional € activado por
certos estimulos situacionais. Este autor, contrariamente ao preconizado por Maslow, diz
que cada individuo possui de forma especifica, a sua hierarquia de necessidades. Na sua
obra, “The Achieving Society (1961)“, descreve que a sua teoria foca-se em trés
necessidades: Realizacdo, Poder e Afiliacdo que representam trés impulsos basicos,
capazes de diferenciar as pessoas e 0 que as motivam para o desempenho, sendo que:

+» Realizacdo traduz o desejo de atingir objectivos que signifiguem um desafio, ou
seja, desejo de querer ser excelente e bem sucedido em situacdes de competicéo.
Sao pessoas que gostam de assumir responsabilidades e tendem a estabelecer
objectivos exigentes e a assumir riscos calculados. Valorizam o feedback
relacionado com o seu desempenho, tendo em vista a sua melhoria. Tais
caracteristicas funcionam bem em contextos de trabalho desafiantes e
competitivos e revelam fraco desempenho em situacOes de rotina e de pouca

competitividade;

¢ Poder consiste no desejo de controlar, influenciar ser responsavel pelo
desempenho e comportamento de outros, motivando mais o estatuto, o prestigio
e 0 ganhar influéncia sobre os outros do que o desempenho eficaz. Uma elevada
motivacdo para o poder esta associada a actividades competitivas e assertivas,

assim como a atraccdo por fungdes de gestdo e lideranca;

¢ Afiliacdo consiste no desejo de manter relagcbes pessoais estreitas, ou seja na
vontade de ter amizades e ser aceite pelos outros. Os individuos com estas
necessidades preferem, ambientes mais cooperantes do que competitivos e
desejam relacionamentos que impliqguem elevado grau de muatua compreensao,

desejando ser amados.
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Este modelo conceptual propde, ao nivel organizacional, que os gestores de topo deviam
ter necessidade de poder e de auto-controlo com reducdo da necessidade de afiliacéo,
conforme Kreitner 1998, (citado por Ramlall, 2004). Os possuidores destas
caracteristicas seriam aqueles que se assumem como capazes de criar um elevado sentido
de responsabilidade nos seus subordinados, um maior espirito de equipa e um bom clima
de trabalho. As investigacdes de McClelland demonstraram também que os gestores com
elevadas necessidades de relacionamento social ndo seriam bons lideres, uma vez que
estavam demasiado preocupados com 0s sentimentos dos outros, ignorando
frequentemente, os procedimentos organizacionais e demonstrando incapacidade para
motivar os seus subordinados (Santos, G. 1999). O facto de se reconhecer que o
comportamento das pessoas € afectado por tais motivos leva a identificar como principal
contribuicdo deste modelo a possibilidade dos gestores serem capazes de identificar as
necessidades especificas de cada individuo, pelo facto destas variarem de pessoa para

pessoa.

Hackam & Oldham (1980) deram continuidade ao trabalho, iniciado por Herzberg, de
identificacdo de factores de motivacdo no trabalho e criaram o modelo das caracteristi-
cas da funcéo (Figura 4 - Modelo das caracteristicas da funcédo). Este modelo é propicio
em processos de reformulacdo e cargos. Estes autores fazem uma analise das condicdes
basicas para promover o potencial motivador no ambiente de trabalho e determinam
como essas condigdes podem ser criadas. Dizem que quando as pessoas estdo bem no
desempenho das suas funcBes ndo é necessario exigir-lhes nada, pois, elas tém satisfacao
pelo trabalho desenvolvido. Os autores chamam a este estado de “motivagdo interna”, em
que os sentimentos de felicidade sdo proporcionais, a medida que, as tarefas sao bem rea-
lizadas. Aos olhos dos autores existem trés condi¢cBes necessarias para a motivacao, o

trabalhador deve:

«+ Ter significado do seu trabalho (grau de importancia e de valor do seu traba-
Iho);

¢ Ter responsabilidade (grau de responsabilidade pelos resultados do seu traba-
Iho);
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¢+ Ter conhecimento dos resultados (grau de consciéncia do nivel de desempe-
nho).

Estas condi¢cdes sdo chamadas de estados psicoldgicos, que sdo processos que decorrem
no interior dos individuos, pelo que ndo podem ser manipulados. Segundo Ferreira e
Martinez (2008) os estados psicologicos referidos sdo determinantes na forma como
afectam a motivacao no local de trabalho. E necessario definir objectivos do trabalho que
podem ser avaliadas, mensuradas e modificadas, que podem influenciar mudancas nos

trés estados psicologicos, aumentando assim, a motivagdo das pessoas no trabalho.

Hackam e Oldham (1980) concluiram que existem cinco caracteristicas do trabalho que

contribuem para fazer da funcdo uma fonte de motivacao, sendo elas:

+« A Variedade, refere-se ao grau em que o trabalho que a pessoa executa a leva a
realizar coisas diferentes e a fazer uso de multiplas capacidades, competéncias
e pericias pessoais, ou seja, 0 mesmo individuo realiza actividades diferentes

com recurso a competéncias variadas no seu desempenho;

+« A ldentidade, reporta-se a0 maior ou menor grau em que o individuo tem a
possibilidade de realizar uma determinada tarefa com principio, meio e fim, ou
seja, conduzir a obtencdo de um resultado visivel e ndo confinado a um
segmento de trabalho que ndo faz sentido em si mesmo, ou seja, desempenhar

um trabalho desde inicio ao fim com um resultado perceptivel,

+ O Significado, relaciona-se com a importancia do trabalho, ou seja, até que
ponto o trabalho desenvolvido por uma pessoa tem interesse ou impacto sobre as
outras pessoas (pertencam elas, ou ndo, a organizacdo). Saber o impacto que este

tem na vida dos outros, quer na organizacao ou no meio envolvente;

« A Autonomia, diz respeito ao grau de liberdade conferida ao trabalhador, por
forma, a que se Ihe permita tomar as decisdes directamente relacionadas com as
suas responsabilidades, ou com o planeamento e 0 modo de execugdo do
trabalho, ou seja, fornece independéncia e liberdade na forma como conduz o

trabalho;
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+ O Feedback, refere-se ao grau em que o individuo recebe informacdo directa e
precisa acerca da eficAcia do seu trabalho (em termos de qualidade e
quantidade), ou seja o grau em que a actividade desempenhada fornece uma
informacé&o clara sobre a eficicia do desempenho do individuo. O feedback pode

vir do préprio trabalho ou da chefia depende do tipo de trabalho a ser analisado.

Sera este 0 modelo a ser usado para o presente trabalho, para medir a motivacéo dos

funcionarios publicos quanto as fungdes desempenhadas:

Figura 4 — Modelo das caracteristicas da fungdo Hackam e Oldham

Caracteristicas do trabalho Estados psicolégicos Resultados

IR

Variedade Significado do trabalho
Identidade
Significado
- Responsabilidade pelos > Motivacao
Autonomia resultados

Conhecimento dos

Feedback resultados

A nova concepcao organizacional, sempre com o objectivo de dotar o organismo de
meios humanos mais eficientes e mais competitivos, veio revolucionar os meios de
gestdo, acrescentando uma parcela ao pacote de medidas interventivas da

responsabilidade da administracéo publica.

Porras e Roberston (1992), dizem que a mudanga organizacional representa um

conjunto de teorias, valores, estratégias e técnicas cientificamente estruturadas com o
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objectivo de uma mudanca planeada no ambiente de trabalho, com propdsito de elevar o

desenvolvimento individual e o desempenho organizacional.

A estrutura organizacional dos organismos da Administracdo Publica Portuguesa no geral,
é do tipo Burocratico-Mecanica. Caracterizada por uma grande dependéncia da estrutura
hierarquica definida pelo organigrama, em que os fluxos sdo altamente regulados e a
informagdo percorre a organizagdo sempre da mesma forma. E uma estrutura onde
predomina uma “organizacdo por fun¢des”’, muito estruturada e baseada numa separacao
clara entre os decisores, 0s técnicos de concepcdo e os técnicos de execucdo. Toda a
actividade da estrutura, obedece a um conjunto de regras e regulamentos que todos
devem cumprir.

E importante salientar que existem varios tipos de mudanca, esta pode ser vista como
profunda ou incremental, também designada por Weick e Quinn (1999) como mudanca
episédica’ ou mudanca continua®, também designada de segunda ou primeira ordem ou
ainda como continua ou descontinua por Nadler, Shaw, Walton (1995). A mudanca que
esta a ocorrer na Administracdo Publica é do tipo estratégico, representa uma ruptura com
0s padrdes existentes e € descontinua, por encontrar-se associada a mudancas de longo
prazo que levam a uma mudanca estratégica. A mudanca incremental possui um caracter
mais operacional encontrando-se relacionada com os sistemas, procedimentos, estruturas
ou tecnologia que tém efeitos de curto prazo nas organizagdes onde sdo empreendidas,

cujo impacto é de grande importancia para o sucesso da organizacao.

Contudo, para gerar maior motivacdo cada vez mais ha maior autonomia dos
funcionérios, porque ha distribuicdo de tarefas mais desafiadoras, com significado, entre
outras centenas de coisas variando conforme a organizacdo. A propria variedade de
funcBes ou tarefas pode ser motivante, assim como levar o trabalho de principio ao fim,

haver identidade e por fim e apesar da convulsdo existente na administracdo publica,

1 Mudanga episodica - ocorre em periodos de divergéncia, quando a organizagdo esta a afastar-se das suas
condigBes de equilibrio. Esta divergéncia é o resultado do crescimento ndo alinhado entre a estrutura e as
procuras organizacionais. E chamada de episddica porque tem a tendéncia a ocorrer em periodos distintos,
conduzida por factores externos.

2 Mudanca Continua - a principal caracteristica é o constante ajuste, a adaptacdo continua representa um

ponto de inovacdo importante para ambientes futuros.
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haver um feedback do trabalho, positivo ou ndo, mas haver um retorno do que se faz ou
que se fez, todas estas dimensdes criam motivagdo quando bem geridas e anunciadas

junto do trabalhador.

Hackam e Oldham (1980) estes autores, a partir das cinco dimensdes ou dimensdes
principais (variedade, identidade, significado, autonomia e feedback), criaram um
instrumento para a determinacdo do Potencial Motivador do Trabalho (PMT) através

seguinte férmula matematica:

(variedade + identidade + significada) x autonomia x feedback
3

PMT =

O modelo sugere o efeito das variaveis na relacdo entre as caracteristicas do trabalho e o0s
resultados alcancados. Para a definicdo das fungbes no trabalho, o modelo contribui,
adicionalmente, com importantes sugestfes para 0 enriquecimento e alargamento do

conteudo das fungdes.
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4.A REFORMA DA ADMINISTRACAO PUBLICA -
LEGISLACAO

4.1. Reforma

Para uma melhor percepgédo sobre o surgimento do Presentismo e a falta de motivagédo na
administracdo publica, parece-me ser til fazer-se um recuo temporal, e referenciar os
programas dos governos (XV a XIX) que introduziram as mudancas que ainda estdo a
ocorrer e que tém trazido grandes alteracdes a nivel de gestdo de recursos humanos e do
comportamento organizacional. As medidas propostas pelo Governo, exigem aos orga-

nismos, a implantacdo de uma boa gestdo, com objectivos claros e bem definidos.

O XV Governo Constitucional (2002-2004), diagnosticou e perspectivou a reforma da
Administragdo Publica. Definiu o novo modelo de servico publico, fundamentado na
cooperacdo Estado/sociedade civil, ao nivel da gestdo e da oferta de bens e servigos
publicos, assente em trés linhas de for¢as dominantes (reducdo do peso excessivo da
Administracdo Publica; prossecucéo dos objectivos de eficiéncia e promocao de uma cul-

tura de mérito).

O XVI Governo Constitucional (2004-2005), teve como objectivos essenciais prestigiar
a Administracdo Pablica e os seus agentes, racionalizar e modernizar as estruturas, reava-
liar as funcGes do Estado e promover uma cultura de avaliacéo e responsabilidade, distin-
guindo o mérito e a exceléncia. Estas orienta¢cdes foram aprovadas pela Resolugdo do
Conselho de Ministros 95/2003, de 30 de Julho de 2003, em conjunto com as grandes
linhas de orientacdo que presidiram a reforma da Administracdo Publica, calendarizando

a execucdo da sua primeira fase de desenvolvimento e garantindo o seu progresso.

No XVII Programa do Governo (2005-2009) foram operacionalizadas as grandes
mudancas, planeadas pelos anteriores governos. Ficou consagrado tornar a Administracéo
Publica amiga da cidadania e do desenvolvimento econdémico. Pela Resolucdo do Conse-
Iho de Ministros 53/2004, de 21 de Abril de 2004, ficou determinado que o desenvolvi-
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mento do Pais, exige uma administracdo publica norteada por objectivos de servico ao
cidaddo, as comunidades e as empresas, estruturada segundo modelos flexiveis, dirigida
com responsabilidade e dispondo de recursos humanos mobilizados e qualificados.

O XVIII Governo Constitucional (2009-2013) definiu as orientagcfes politicas para se
prosseguir com a modernizacdo do Pais de modo a preparar o futuro preconizando, o
reforgo das politicas sociais e do Estado Social. Assumiu relancar a economia e promover
0 emprego; reforcar a competitividade, o endividamento externo e modernizar Portugal e
desenvolver as politicas sociais, qualificar os servicos publicos e reduzir as

desigualdades.

No XIX Governo (2011-2014), para além da redugdo dos custos da Administracéo
Central do Estado e de implementacdo de modelos mais eficientes para o seu
funcionamento, comprometeu-se a concretizar os objectivos estratégicos definidos, e
trabalhar activamente concentrando-se na reducdo do peso do Estado; desenvolver um
Estado &gil e inovador, adaptado aos desafios da sociedade da informacéo, segundo novos
paradigmas de organizacdo e funcionamento em rede, suportados pelas tecnologias de
informagdo e comunicacao e por fim promover um Estado que dignifique os seus agentes,
valorizando o seu trabalho, o seu dinamismo e inovagéo, investindo na sua capacitacdo e

motivacdo, avaliando e remunerando adequadamente o seu desempenho.

Para o efeito e em conformidade com o estipulado no Memorando de Entendimento, foi
aprovado o Plano de Reducdo e Melhoria da Administracdo Central (PREMAC), com
intuito de suprimir estruturas e niveis hierarquicos, com base na avalia¢do das atribui¢fes
da Administracdo Central do Estado e na racionalizacdo das estruturas organicas da

administragdo directa e indirecta do Estado.

Contudo, é importante referir que para assegurar qualquer medida é necessario recursos, é
preciso fazer a gestdo de pessoas, por serem a peca fundamental em qualquer
organizacgdo. Sao elas que planeiam, executam todo o tipo de trabalhos, que manuseiam
as maquinas, administram as situacdes do dia-a-dia, programam os computadores,
resolvem os problemas, ddo apoio, oferecem produtos e servigos excelentes para seus

clientes, etc. Sem essas pessoas, 0s conceitos de gestdo, administragcdo e implementacdo,
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ndo podem existir. N&o se teria o que gerir, 0 que administrar nem o que implementar. Os
continuos desafios, consequéncia dos elevados niveis de competitividade com que se
defrontam as organizagdes nos Ultimos anos, exigem uma nova dindmica de gestdo, um
novo comportamento dentro das organizacGes, onde 0s recursos humanos que as integram

assumem o principal elemento diferenciador.

Todos os dias os trabalhadores da administracdo publica sdo confrontados com ataques
sem precedentes aos seus direitos. O Governo com base no acordo com a “Troika” prevé
a diminuicdo do numero de trabalhadores da administracdo pablica numa escala que a
concretizar-se vai pér em causa o funcionamento de muitos organismos e
sobrecarregando e explorando os trabalhadores que conseguirem manter-se no seu posto
de trabalho. Se se mantiver ou agravar a situacdo caotica que estamos a viver
relativamente a reducdo dos recursos, concretizada quer pela mobilidade, quer pelos
pedidos de aposentacdo, a situacdo serd incomportavel, mesmo com a ajuda das novas
tecnologias de informacéo. Nos servicos publicos ndo ha motivagdo, comeca a verificar-
se que h& um esforco para se estar presente, por profissionalismo de quem sabe nédo estar

bem mas entende dever manter o seu contributo.

Ha cada vez mais angustias, tristezas, stress, pelo facto de ndo haver nenhuma esperanca
sobre 0 que vai acontecer. Verifica-se no geral que ha uma corrida para a aposentacéo,
com intuito de minimizar o prejuizo individual. Uma das consequéncias é a presenca de
mal-estar no meio dos trabalhadores pelo facto de verem os seus direitos a serem
retirados. Muitos dos trabalhadores apresentam sintomas de cansaco psicolégico
manifestado pela falta de concentracdo, pelos erros que cometem no dia-a-dia, ansiedade
entre muitos outros sintomas, que acaba por pressionar os outros colegas de trabalho para
os ajudar. O cansaco fisico, manifestado por constantes dores de cabeca, de costas, vista
cansada, mas, por medo de retaliacdo ndo deixam de se apresentar ao servico, mesmo

sabendo que ndo estdo em condicBes de salde ideal para o desempenho das suas fungoes.

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) diz que a Saude é um estado de completo
bem-estar fisico, mental e social e ndo apenas a auséncia de doencas, tendo em conta que
0 homem é um ser que se distingue ndo somente pelas suas actividades fisicas, mas

também pelos seus atributos mentais, espirituais e morais e pela sua adaptacdo ao meio
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em que vive. Todos os seres humanos tém direito ao estado de saude, Optimo,

independentemente de raca, religido, opinido politica, condicdo econdmica ou social. Os

agentes causadores de doengas do trabalho podem ser:

+» fisicos (calor, ruido, radiagoes diversas, ...);

+¢+ quimicos (benzeno, fumos metalicos, ...);

+¢ biolégicos (bactérias, fungos, bacilos...);

% mentais (ansiedade, stress).

4.2. Legislacdo

Toda e qualquer reforma implica mudanca, toda e qualquer mudanca tem como ponto de

partida e de chegada, o factor humano. De seguida vai ser feita referéncia a alguma

legislacdo importante (Quadro 3 - Legislacdo importante) que foi o veiculo das mudancas

introduzidas na reforma na Administracdo Publica.

Quadro 3 — Legislacdo importante

Data

Diploma

Assunto

30 de Julho de 2003

Resolugdo do Conselho

de Ministros n® 95/2003.

Aprova as linhas de orientacdo da reforma da
Administracdo Publica.

21 de Abril de 2004

Resolugdo do Conselho

de Ministros n® 53/2004.

Aprova a operacionalizagdo da reforma da
Administragdo Publica, areas de actuagdo e
metodologias de aplicacéo

22 de Margo de 2004

Lei n° 10/2004

cria o primeiro Sistema Integrado de Avaliacdo
de Desempenho da Administracdo Publica
(SIADAP).

7 de Dezembro de
2006

Lei n® 53/2006

Estabelece o regime comum de mobilidade
entre servicos dos funcionarios e agentes da
Administracdo  Pdblica visando o0 seu
aproveitamento racional.

28 de Dezembro de
2007

Lei n° 66-B/2007

Estabelece o sistema integrado de gestdo e
avaliacdo do desempenho na administracéo
publica.

31 de Agosto de 2007

Lei n® 52/2007

Adapta o regime da Caixa Geral de

3
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AposentacOes ao regime geral da seguranca
social em matéria de aposentagdo e calculo de
pensdes

27 de Fevereiro de
2008

Lei n® 12-A/2008

Estabelece os regimes de vinculagdo, de
carreiras e de remuneragdes dos trabalhadores
que exercem fungdes publicas.

31 de Julho de 2008

Decreto Regulamentar n°
14/2008

Estabelece os niveis da tabela remuneratoria
Unica correspondentes as posicBes
remuneratorias das categorias das carreiras
gerais de técnico superior, de assistente
técnico e de assistente operacional.

9 de Setembro de
2008

Lei n° 58/2008

Aprova o  Estatuto  Disciplinar  dos
Trabalhadores que Exercem Funcdes Publicas.

11 de Setembro de
2008

Lei n° 59/2008

Aprova o Regime do Contrato de Trabalho em
FuncBes Publicas e respectivo regulamento
(definido no artigo 3° da Lei n° 12-A/2008
aplicavel aos servicos da administracdo directa
e indirecta do Estado).

28 de Dezembro de
2010

Decreto-Lei n° 137/2010

Alteragdo ao Estatuto da Aposentacao.
Aprovacdo de um conjunto de medidas
adicionais de reducdo de despesa com vista a
consolidagdo orcamental prevista np Programa
de Estabilidade e Crescimento (PEC) para
2010-2013.

Pollit e Bouckaert (2004) in Oliveira Rocha (2010), refere que o grau de absorcdo do

modelo gestiondrio nas organizacbes depende muito da importancia da cultura, da

estrutura do sistema politico e das relacdes entre o poder politico e a administragao.

O SIADAP Serve como um sistema de controlo estratégico para medir o desempenho

referente aos objectivos estratégicos fixados. A partir de 2008 até a data esta a vigorar o

SIADAP 1,2,3 que para além de avaliar os trabalhadores da Administragdo Publica,

avalia também os dirigentes e o proprio organismo, de acordo com 0s objectivos

definidos e alinhados com o QUAR - Quadro de Avaliacdo e Responsabilizacdo

(instrumento de ajuda a gestdo, concebido para analisar o desempenho). O SIADAP 1,2,3

na sua perspectiva integrada € constituido da seguinte maneira (Figura 5 — SIADAP

1,2,3).
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Figura5 - SIADAP 1,2,3

e ..
/ * Dirigentes
Pessoas
SIADAP 2
SIADAP 3 * Funcionarios
. \.
Lei n° 66-B/07 p
< * Auto-avaliacio
Servigos < * Servicos de inspeccéo e de auditoria
SIADAP 1
* Entidades Externas

\

Na chamada Modernizacdo Administrativa tem sido sistematicamente desprezada a
importancia da motivagao dos funcionarios, bem como a satisfacdo das suas necessidades
pessoais. Sem pessoal motivado e interessado ndo ha reforma que tenha sucesso e servigo
de qualidade que seja prestado, nesse particular os funcionarios sdo 0s actores

fundamentais nos processos de reformas.

Apresentdmos a legislacdo que tem trazido desconforto e problemas de salde e falta de
motivacdo nos trabalhadores, pelo que se seguida vai ser apresentado a metodologia
usada para saber quais as variaveis do modelo de Hackman & Oldham (1980) que

explicam a variancia associada ao fenémeno do Presentismo.
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5.METODO

5.1. Contexto

O tema escolhido interessa-me pessoalmente por ser funcionaria pablica e viver de perto
todos os problemas inerentes a reforma da administracdo publica; e segundo por querer
perceber se 0 modelo das caracteristicas da funcdo de Hackman & Oldham (1980),
(Variedade, Autonomia, Significado, Feedback e Identidade), apresentam uma relacdo

directa com o Presentismo na funcédo publica?

5.2. Problemas a testar

a. Quais as variaveis de caracterizacéo socio-demograficas que explicam
a variancia da motivacdo (Autonomia, Feedback, Identidade,
Variedade, e Significado) dos trabalhadores da administracéo

publica?

b. Sera que as variaveis contextuais (Autonomia, Feedback, Identidade,
Variedade, e Significado) apresentam uma correlacdo significativa
com o constructo Presentismo medido junto dos funcionarios

publicos?

C. Quais as principais causas de Presentismo na administracdo publica?

5.3. Amostra

A Amostra deve ser um subconjunto da populacdo representativa do conjunto de
individuos (populagdo) a estudar. O nimero de questionarios conseguidos, ndo me parece
que seja representativo para se extrapolar as conclusdes para a administracdo publica no
geral. Foi usado o método de envio e recepcdo do questionario com recurso as novas
tecnologias de informacdo e comunicacgéo, por mail, a funcionarios, amigos e conhecidos

que ainda estdo no activo e que pertencem aos quadros de organismos que fazem parte da
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Administracdo Central e Local do Estado. Néo foi pedido autorizacdo a nenhum
dirigente, para aplicacdo dos questionadrios, como disse acima foi na base de

conhecimento e amizade.

O universo deste estudo € constituido por 253 funcionarios publicos de varios organismos
da Administracdo Publica, dispostos a uma populagdo diversificada em termos de sexo,
idade, categoria profissional, funcdo, numero de anos de experiéncia profissional,
antiguidade e namero médio de horas trabalhadas por semana no ultimo ano a quem

foi aplicado o questionario.

Assim, para ‘“caracterizacdo sécio-demogréficas que explicam a motivacdo dos
trabalhadores da administracdo publica”, as respostas obtidas referem-se a 144
trabalhadores do sexo feminino e 109 do sexo masculino (Grafico 1- Sexo), que

correspondem a 56,92% e 43,08%° respectivamente.

Gréfico 1 - Sexo

Feminino; 144

56,92%

Quando analisada a idade dos mesmos, verifica-se que a maior parte dos respondentes

estdo concentrados na faixa etaria entre os 49 e 55 anos com 58 individuos, seguido do

3 Tabela 1 “Sexo”, Frequéncia Simples Acumulada, em anexo, pag. 72
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intervalo de 31 a 36 anos com 50 individuos (Gréafico 2-ldade). Podemos concluir que a

média de idade dos inquiridos é de 44 anos®.

Gréfico 2 — ldade
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Para saber a distribuicdo dos inquiridos por sexo e categoria profissional, recodificou-se
a segunda variavel de acordo com a legislacdo (Lei 12-A/2008) e carreiras especificas
(Lei 97/2001). De seguida, fez-se um cruzamento da variavel “sexo com categoria
profissional recodificada > ”.No global nota-se que ha mais trabalhadores do sexo
feminino 144, contra 109 do sexo masculino. Verifica-se que a maior parte dos inquiridos
ficaram concentrados na categoria de técnicos superiores, no total de 93, destacando-se o
facto de 60 serem do sexo feminino. Segue o grupo “especialistas de informética”, com
73 individuos, ndo havendo grande diferenca entre os sexos. Seguidos de “assistentes
técnicos”, com 49 inquiridos, destacando-se aqui também o grupo feminino com 35 dos
inquiridos; “técnicos de informatica” com 26 individuos sendo 18 do sexo masculino e
por fim os “assistentes operacionais” com 12 trabalhadores (Gréafico 3- Categoria

Profissional Recodificada).

4 Tabela 2 “Idade”, Média=44,57anos, em anexo, pag. 72
5 Tabela 3 “Sexo * Categ.Profissional”, em anexo, pag. 72
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Gréafico 3 — Categoria Profissional Recodificada
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Constatou-se ainda que em média, os inquiridos tém cerca de 21 anos de experiéncia
profissional® e que por coincidéncia, metade tem uma experiencia igualmente de pelo
menos 21 anos, havendo trabalhadores com o méximo de 40 anos de trabalho e no
minimo com 1 ano de experiencia profissional. Aferiu-se também que o nimero de anos
com maior frequéncia € de 10 anos. Em termos médios os inquiridos trabalharam no
ultimo ano em média de horas por semana cerca de 39,05 horas (Quadro 4 - Média de
Horas por Semana).

Quadro 4 - Média de Horas por Semana

Valid 253
N Missing 0
Mean 39,05
Median 38
Mode 35
Std. Deviation 6,85

Para apurar a antiguidade (Grafico 4 — Antiguidade Recodificada), foi pertinente

recodificar a variavel uma vez que a mesma levaria a uma leitura menos precisa. A

6 Tabela 4 “Anos de Experiencia profissional” Média=20,95 anos, Mediana=2 1anos; Moda=10 anos; Maximo=40anos;

Minimo=1 ano, em anexo, pag. 73
)




ISCTE £ Business School
TESE DE MESTRADO - O Presentismo e a Motivagéio na Administragéio Piblica "™ttute Universitdrio de Lisboa

variavel foi agregada em 4 grupos (1= 1 a 10 anos; 2= 11 a 20 anos; 3= 21 a 30 anos e 4=
31 a 40 anos). Verifica-se que o grupo com maior percentagem de numero de anos na
administracdo publica pertence ao segundo grupo com 85% no seu todo. Significa que a
maioria trabalha para a administracdo publica ha pelo menos 20 anos. Destes 46% é
composto por individuos de sexo feminino e 39% do sexo masculino. Verifica-se que o
grupo 4 é composto por apenas 27% de funcionarios que trabalha ha mais de 30 anos.
Este valor diminuto estd relacionado com a saida dos funcionarios para a aposentacao

devido a reformas anunciadas para os trabalhadores da funcéo publica.

Gréfico 4 — Antiguidade Recodificada
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Assim em termos médios pode-se dizer que os funcionérios trabalham ha cerca de 16,23
anos nas organizacgdes (Quadro 5 - Antiguidade Recodificada), sendo que metade ja esta
h& pelo menos 14 anos na administracdo publica e 10 anos o valor mais frequente. O

trabalhador mais antigo é o que atingiu 0 maximo de 39 anos de servi¢o e 0 mais novo € o
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que esta apenas a 1 ano. O numero de anos com maior frequéncia aqui também é de 10

anos.

Quadro 5 — Antiguidade Recodificada

Respostas Validas 253
N S/Resposta 0
Média 16,23
Mediana 14
Moda 10
Desvio Padréo 10,02

5.4. Instrumentos - Questionario

Assumindo a forma de questionario fechado, o inquérito utilizado foi estruturado em qua-
tro grupos: A parte um destinada a caracterizagdo sécio-demografica (pergunta 1 a 7),
salvaguardando o seu anonimato. A pergunta 4 refere a funcdo do inquirido que para o
estudo ndo tem relevancia a resposta, pelo que ndo foi considerada. A parte dois, concebi-
do com vista a obtencao de opinides acerca do estado de saude do inquirido (perguntas 8
e 9). Para aferir o nivel de Presentismo, a resposta sera dada pelo grupo trés definida
numa escala de Likert, compostas por 6 perguntas, divididas em 5 niveis em que 1 — Dis-
cordo Totalmente a 5 — Concordo Totalmente. O grupo quatro refere-se a Organizagao
do trabalho, o objectivo € o de analisar se a presenca de variaveis contextuais de Hack-
man e Oldham (Variedade, Autonomia, Significado, Feedback e Identidade) influenciam
o0 Presentismo nos inquiridos, com 7 niveis de resposta, em que 1 — Discordo Totalmente

a 7 — Concordo Totalmente.

O questionario é uma das varia¢fes que um inquérito pode assumir. Geralmente recorre-
se a aplicacdo do questionario quando se pretende compreender fendmenos, atitudes,
opiniBes, representacbes de uma determinada populacdo vasta. Atraves da aplicacdo de

um determinado nimero de questdes a uma amostra representativa obtém-se a
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informacdo pretendida, podendo sob determinadas condicGes generalizar-se os resultados
a toda a populacdo. Toda a construcdo do questionario deve, desta forma, ter em conta a
populacdo a qual é destinado assim como os objectivos da pesquisa.

A articulacdo entre os problemas a testar, conceitos, dimensdes e indicadores séo a base
para a construcdo de um questionario. As questdes devem ser construidas tendo como
suporte os indicadores, que servem para medir / testar as hipoteses e ou questdes da

investigacao.

O instrumento de medida a ser utilizado, para testar o Presentismo é Stanford Presen-
teeism Scale-6 (SPS-6), instrumento ja testado para a lingua portuguesa que serve para
diagnosticar o Presentismo em contexto organizacional e, consequentemente, estimar o
impacto de doencas sobre a produtividade de trabalhadores (Ferreira, Matinez, Sousa e
Cunha, 2010). E constituido por 6 afirmacdes numa escala do tipo Likert com 5 modali-
dades de respostas (1 — Discordo Totalmente a 5 — Concordo Totalmente), é uma das mais
interessantes medidas disponiveis para estimar as perdas de produtividade laboral e tem
sido um dos instrumentos mais utilizados também para Medir o Presentismo (Ferreira &
Martinez, 2007).

O instrumento de medida SPS-6, € constituida por 6 afirmagdes como ja referido, cuja
escala integra duas dimensdes de Presentismo, com trés itens cada. Comecgou-se por fazer
a inversao das questdes “Devido ao meu problema de saude, as dificuldades que normal-
mente fazem parte do meu trabalho foram mais complicadas de gerir”; “o meu problema
de saude inibiu-me de tirar prazer do trabalho” e “senti-me desesperado na concretiza-
¢do de determinadas tarefas de trabalho devido ao meu problema de salde” tornando-as
positivas para que em conjunto com as outras trés tomassem o mesmo sentido, para
depois agrupar. A primeira dimensdo encontra-se associada ao estado psicologico e cor-
responde a qualidade de trabalho realizado e a segunda encontra-se associada ao estado

fisico e refere-se a quantidade de trabalho realizado.

Para aferir as causas do Presentismo, o grupo organizacdo do trabalho, constituido por 15
afirmacbes com 7 modalidades de respostas (1 — Discordo Totalmente a 7 — Concordo

Totalmente), agrupou-se numa escala de cinco dimensées (Variedade, Significado, Auto-
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nomia, Feedback e Identidade), cada uma com trés itens, para saber qual delas influencia

o0 Presentismo na administracéo publica.

5.5. Procedimentos

Serd utilizado como método de investigacdo o questionario e em paralelo a observacdo
directa, para além dos contactos directos e privilegiados com colegas da Administracéo

Plblica no Geral.

Aquando da utilizacdo do questionario, os intervenientes foram informados que o
formulério ndo é identificado para evitar distor¢fes que poderdo ocorrer por receio, das

opiniGes dos funcionarios / trabalhadores publicos.

Como vimos, o questionario é composto por 30 questdes distribuidas por duas paginas e
agrupadas em trés grupos (Caracterizagcdo, o Presentismo e a Organizacdo do
Trabalho), para melhor orientacdo dos inquiridos. Como todos os questionarios foram
enviados por e-mail, no corpo deste com o proposito de situar o inquirido, fez-se a
apresentacdo do tema e finalidade/objectivo da investigacdo e como anexo foi enviado o

questionario protegido com excepgdo dos espagos a preencher.

Posteriormente para o tratamento dos questionarios e analisar os dados, recorreu-se ao
SPSS 17.0, uma aplicacdo informaética para tratamento de dados estatisticos. A técnica
utilizada é de analise descritiva e inferencial, a partir do qual sera feita a analise e
extrapolacdo dos dados obtidos. No fim serdo tratados e representados os dados para

posterior elaboragdo da discussao e concluséo final.

E
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6. ANALISE DOS DADOS

a. Quais as variaveis de caracterizacao socio-demogréficas que explicam a
variancia da motivacao (Autonomia, Feedback, Identidade, Variedade,

e Significado) dos trabalhadores da administracao publica?

Para avaliar quais as variaveis de caracterizacdo socio-demogréaficas que explicam a
variancia da motivacgdo dos funcionarios publicos quisemos saber no global como esta a
distribuicdo do estado de saude geral dos trabalhadores inquiridos. Perante os resultados
verifica-se que dos 253 respondentes, 102 individuos (Grafico 5 — Estado Satde Geral)’
tém o estado de satde “Bom” ou seja cerca de 40,3% e com “Muito Bom” 84 individuos,

com cerca de 33,2% .

Gréfico 5 — Estado de Salde Geral
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Também interessou saber de que forma estava distribuida o “estado de saude geral”
quanto ao género. Fez-se 0 cruzamento da variavel sexo com o estado de satde no geral

(Quadro 6 -Sexo * Estado Saude Geral). Verificou-se que dos 102 individuos com o

7 Tabela 5 “Estado de Satde Geral”, em anexo, pag. 73
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estado de satide “Bom”, 64 sdo do sexo feminino e 38 do sexo masculino, e dos 84 com

estado de satde “Muito Bom”, curiosamente temos 42 pessoas por género.

Quadro 6 - Sexo * Estado Saude Geral

Estado Saude Geral
Total
, Muito
Mau Razoavel Bom Bom Excelente
Sexo Feminino 1 27 64 42 10 144
Masculino 0 20 38 42 9 109
Total 1 47 102 84 19 253

Importa referir que para se saber se os inquiridos sofreram no Ultimo ano de algum

problema fisico e/ou psicoldgico (Quadro 7 - Problemas Psicoldgicos e Fisicos).

Primeiro considerou-se a resposta original. Depois normalizaram-se as respostas. Mas

como estas variaveis apresentavam um elevado nimero de designacgdes, o que dificultava

a sua leitura, fez-se categorizacdo das mesmas.

Quadro 7 - Problemas Psicoldgicos e Fisicos

~ . | Frequéncia A Frequéncia
Factores Frequéncia Relativa Factores Frequéncia Relativa

Sensoriais Visuais e ou Auditi- 10 4 Stress 30 11,9
VOS
Tendinites 21 8,3 Ansiedade 19 7,5
Reumatoldgicos, lombalgias, 2 103 Depressio 21 8.3
osteoporose, dores da coluna
Dores de cabeca 8 3,2 Cansago 15 59
Problemas de estdmago 3 1,2 Outros Psicol6gicos 14 55
Outros Problemas Fisicos 36 14,2

Total 104 41,1 Total 99 39,1

System 149 58,9 System 154 60,9
Total 253 100 Total 253 100

Relativamente aos problemas fisicos apontadas, foram agregados em seis grupos, sendo

“1-Sensoriais Visuais e ou Auditivos”, “2-Tendinites”, “3-Reumatoldgicos, lombalgias,

3
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osteoporose, dores da coluna”, “4-Dores de cabeca”, “5-Problemas de estomago” e “6-

Outros Problemas Fisicos”.

Dos seis grupos apresentados, pelo (Grafico 6-Problemas Fisicos), constata-se que 0s
problemas fisicos mais frequentes sdo os do grupo 6-Outros Problemas Fisicos” com
14,2%. Fazem parte deste grupo “Outros problemas fisicos” 0s seguintes estados de
salde: problemas respiratérios, de foro oncoldgicos, ma circulacdo, gravidezes de risco,
anemia, rinites, sinusites, gripes, cardiacos, diabetes, obesidade, asma, carcinoma da

préstata.

Da analise verifica-se também que o grupo “3-Reumatologicos, lombalgias, osteoporose,
dores da coluna”, apresenta 10,3% do total dos 104 respondentes, ou seja, podemos dizer
que no Ultimo ano ocorreu pelo menos uma vez. Este grupo é formado por dores nas
costas, reumatoldgicos, dores na cervical, artroses, coluna, hérnias, lombalgias,

problemas hormonais, osteoporose e poliartrite.

E de referir ainda que o grupo “2-Tendinites” também apresenta-se com alguma
frequéncia, 21 dos 104 respondentes, que corresponde a 8,3% do total dos inquiridos com
problemas fisicos (Quadro 7 - Problemas Psicologicos e Fisicos e Grafico 6-Problemas

Fisicos).
Grafico 6 - Problemas Fisicos
4 ™\
14,2%
10,3%
8,3%
4%
1,2%
Sensoriais Visuais Tendinites Reumatologicos, Doresdecabega Problemas de Outros
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dores dacoluna
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Sobre o problema fisico, 149 dos inquiridos responderam que ndo tém problemas fisicos
e 104 sdo os que responderam afirmativamente, dos quais 67 sdo do sexo feminino e 37
do sexo masculino (Quadro 8 - Sexo * P9a -Tem ou N&o tem problema fisico).

Quadro 8 - Sexo * P9a -Tem ou Néo tem problema fisico)

Crosstabulation
Problemas Fisicos
P9a Tem/Néao Tem
Nao tem Tem Total
Feminino 17 67 144
Sexo
Total 149 253

Quanto a variavel “Problemas Psicol6gicos” também esta foi recodificada dada a sua
diversidade e para melhor interpretacdo dos dados agregaram-se os dados em 5 grupos,
“1-Stress”, “2-Ansiedade”, “3-Depressdo”, “4-Cansaco” e “5-Outros Psicologicos”.
Ao analisar os dados das variaveis de foro psicoldgico constata-se que a causa com maior
incidéncia é o stress com 11,9%, seguido de ansiedade e da depressdo como causas que
ocorrem com incidéncia igualmente significativa, 7,5% e 8,3% dos inquiridos

respectivamente (Gréafico 7-Problemas Psicoldgicos).

Grafico 7 -Problemas Psicol6gicos
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Os respondentes sobre os “Problemas Psicoldgicos”, 154 responderam ndo terem

problemas psicoldgicos. Os restantes 99 dos inquiridos responderam afirmativamente,

divididos em 58 do sexo feminino e 41 do sexo masculino (Quadro 9 Sexo * P9b Tem ou

N&o problemas psicolégicos)

Quadro 9 Sexo * P9b Tem ou Nao problemas psicoldgicos

Crosstabulation

Problemas psicologicos

P9b Tem/Né&o Tem
Nao tem - Total
Feminino 86 58 144
Sexo .
Masculino 68 41 109
Total 154 99 253

Os dados analisados permitem aferir que as caracteristicas socio-demogréficas da amostra

evidenciam que a varidvel média de horas de trabalho por semana é a que se destaca

no grupo das variaveis apresentadas (Quadro 10 - Média de horas de trabalho por

semana). O resultado apresentado revela o p=.003 e p=.439, sendo p <.05. Conclui-se

que as pessoas que trabalham mais horas sdo as que tém maior motivacao.

Quadro 10 - Média de horas de trabalho por semana

Coeficientes®”
Coeficientes ndo Coeficientes
Variaveis Standardizados Standardizados

B Erro Padrédo Beta t
Sexo 174,232 236,338 ,067 737
Idade 27,746 19,820 ,321 1,400
Anos Exp.Prof -28,650 21,396 -,171 -1,339

1 |antigR 193,290 149,820 ,116 1,290

r'\l’;e‘j'a de Horas por Sema- | 45767 | 14688 439 2,981
Estado Saude Geral 135,903 121,910 117 1,115

a. Variavel Dependente: Potencial Motivador da Funcao
b. Regressao Linear através da origem
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b. Sera que as variaveis contextuais (Autonomia, Feedback, Identidade,
Variedade, e Significado) apresentam uma correlacdo positiva
significativa com o constructo Presentismo medido junto dos

funcionarios publicos?

Para saber se as variaveis contextuais afectam o Presentismo foi utilizada a escala Stan-
ford Presenteism Scale (SPS-6) para medir o constructo Presentismo enquanto variavel
dependente. Sabe-se que a presenca dos individuos no local de trabalho pode ser afectada
se houver problemas fisicos e / ou psicolégicos, fazendo com que os trabalhadores ndo

cumpram na totalidade as suas fungdes.

Para testar se as variaveis contextuais afectam o Presentismo optou-se por fazer regres-
sdo linear simples, para identificar a intensidade e a direccdo da correlacdo de cada

variavel independente na variavel dependente.

Havendo vérios factores que podem ou n&o influenciar o Presentismo, tentou-se saber até
que ponto os problemas fisicos e/ou psicoldgicos influenciam e afectam o agravamento
ou nao do Presentismo. Verificou-se que este modelo tem uma capacidade de explicacéo

do fendmeno na ordem dos 86,7%?°.

O resultado (F, 9 =231,914; p < 0,05)? indica que, quer os problemas fisicos (p= <.05;

B=.459) como os psicologicos (p= <.05; p=.523) (Quadro 11 - Problemas Fisico e Pro-
blemas Psicologicos) influenciam de forma positiva o Presentismo, ou seja, 0s individuos
afectados quer por problema fisico ou psicoldgico, vdo trabalhar mesmo doentes, pelo
que confirma-se a existéncia do Presentismo. Esta situagdo pode limitar a produtividade
laboral quer em termos de quantidade como de qualidade do trabalho produzido (Hemp,
2004).

8 Tabela 6 “indica sobre o impacto do modelo global b)”, em anexo, pag. 74
9 Tabela 7 ”indica sobre o nivel de significdncia b)”, em anexo, pag. 74
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Quadro 11 - Problemas Fisicos e Problemas Psicologicos

Coefficients®?

Coeficientes ndo Coeficientes
Variaveis Standardizados Standardizados
B Erro Padrdo Beta t Sig.
1 | ProblemasFisicos | 1,503 ,240
ProblemasPsicol 2,387 ,335

a. Variavel Dependente : PresentismoR
b. Regresséo Linear através da origem

Para avaliar a o efeito das variaveis de contexto da tarefa ao nivel do Presentismo dos
funcionarios publicos as variaveis consideradas sdo as descritas por Hackman e Oldham
(1980): Variedade, Autonomia, Significado, Feedback e Identidade.

Através de uma analise de regressao simples, tentou-se aferir até que ponto cada uma das
variaveis contextuais explica a existéncia do Presentismo. Os dados obtidos demonstram
que as variaveis contextuais no global, associadas & motivacdo explicam 92,4% da

variancia associada ao Presentismo®. O resultado observado permite concluir que o

modelo global tem resultados significativos ( Fs 35 =571,298; p <.05)™.

Numa analise especifica por cada variavel do modelo (Quadro 12-Variaveis Contextuais),
viu-se que a questdo colocada verifica-se parcialmente, dado que apenas as variaveis
Variedade e Autonomia (p<.05) é que apresentam impactos estatisticamente significati-
vos na dimensao global da escala SPS-6 associada ao constructo Presentismo, 0 mesmo
ndo se verificando com as variaveis Significado, Feedback e ldentidade (p>.05). Esta
analise detalhada (Quadro 12 - Varidveis Contextuais), os resultados demonstram que
quanto maior for a variedade de tarefas maior é o valor da SPS-6 (p< .05; p=.295); de
igual forma a autonomia, apresenta também uma correlacdo positiva com o valor global
da escala SPS-6 (p<.05; p=.165) ou seja quanto maior autonomia tiver o trabalhador,
maior é a probabilidade dos trabalhadores conseguirem completar o trabalho e concentra-

rem-se nas tarefas apesar de estarem com algum problema fisico ou psicoldgico.

10 Tabela 8 relacéo das varaveis contextuais b)”, em anexo, pag. 74
11 Tabela 9 ’sig das varidveis contextuais b)”, em anexo, pag. 75
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As variaveis identidade (p=.055; p=.226), possibilidade de realizar uma tarefa de princi-
pio ao fim; Significado (p=.191; p=.171), o impacto que este tem na vida dos outros,
quer na organizagdo ou no meio envolvente; e Feedback (p=.237, p=.117), pode vir do
préprio trabalho ou da chefia depende do tipo de trabalho a ser analisado, apesar de apre-
sentarem um impacto positivo na variavel de Presentismo medida pelo SPS-6, ndo sdo

significativas para o modelo, pelo que ficaram excluidas da anélise.

Quadro 12 - Variaveis Contextuais

Coefficients®”
Coeficientes ndo Coeficientes
Model Standardizados Standardizados t Sig.
B Erro Padréo Beta
Variedade 247 ,074 ,295 3,365 ,001
Autonomia ,153 ,067 ,165 2,276 ,024
1 | Significado ,148 ,113 171 1,311 ,191

a. Variavel Dependente: PresentismoR

b. Regresséo Linear através de origem

De referir ainda que na investigacdo feita pelo Johns (2010) as variaveis de contexto
utilizadas foram Significado de tarefas, Interdependéncia de trabalho, Autonomia e
Facilidade de substitui¢éo diferentes das dos autores Hackman e Oldham (1980). De
acordo com a literatura, prevé-se que estas variaveis podem ou ndo também afectar o

Presentismo.

O Gréfico 82, identifica se os residuos seguem uma distribuicdo normal. O que é
confirmado, a distribuicdo esta na diagonal junto a recta. Quanto a homocedasticidade, o
Grafico 9%, dos residuos também se verifica apesar de com cautela dado que n&o ha uma

dispersdo claramente aleatoria dos mesmaos.

12 Grafico 8, “verifica a normalidade dos residuos b)”, pag. 75
13 Grafico 9, “verifica a dispersdo dos residuos b)”, pag. 76
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C. Quais as principais causas de Presentismo na administracdo publica?

Para testar as varidveis que podem ser as principais causas de Presentismo na
Administracdo Publica, recorreu-se novamente ao modelo de regressdo linear para mais
uma vez identificar a intensidade e a existéncia e direccdo da correlacdo através dos
predictores, estado de salde geral, anos de experiencia profissional, categoria
profissional renomeada, antiguidade renomeada, média de horas por semana e

idade, e na variavel dependente Presentismo.

Numa primeira abordagem fez-se uma andlise exploratoria, incluindo todos os
indicadores acima indicados (Quadro 13 — Analise dos Betas standardizados e nivel
significancia). Apurou-se que este modelo tem uma capacidade de explicacdo do
fendmeno na ordem dos 94,8%™. Contudo, verificou-se que a categoria profissional
(p=>.05; p=-.053) e anos de experiéncia profissional (p=>.05; p=-.087), ndo tém uma
relacdo directa com a explicacdo da dimensao Presentismo avaliada pelo SPS-6, pelo que

0 seu impacto néo é significativo. F ,39 = 716,643; p <.05)".

Quadro 13 — Analise dos Betas standardizados e nivel de significancia

Coefficients®®
Coeficientes ndo Coeficientes
Indicadores Standardizados Standardizados t Sig.
B Std. Error Beta

1 Idade ,142 ,033 ,485 4,352 ,000
antigR 571 ,250 ,100 2,281 ,023
Média de Horas p Semana | ,100 ,024 ,297 4,148 ,000
Estado Salde Geral 974 ,204 244 4,779 ,000

a. Dependent Variable: PresentismoR

b. Linear Regression through the Origin

Testou-se num novo modelo, em que as varidveis independentes consideradas foram a

estado de saude geral, antiguidade renomeada, média de horas por semana e idade.

14 Tabela 10 ”indica o impacto do modelo global ¢)”, em anexo, pag. 77
15 Tabela 11 ” nivel de significancia do modelo global c)”, em anexo, pag. 77
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Verificou-se que este modelo tem uma capacidade de explicacdo do fendmeno na ordem

dos 94,7% ' . Sendo que estas varidveis tém um impacto significativo
( Fu2sy =1061,103;p<.05 ) ¥’ na explicagio da variancia associada a variavel

Presentismo avaliada pelo SPS-6.

Aprofundou-se mais na analise, e fez-se uma analise mais especifica do contributo de
cada variavel independente (Quadro 14 — Analise dos Betas standardizados e nivel signi-
ficancia), verificou-se que quanto a variavel estado de saude geral € aquela que apresen-
ta maior impacto no Presentismo (p=<.05; p=.235), ou seja, quanto melhor o estado de
salde geral maior é a tendéncia para as pessoas irem trabalhar apesar das causas de Pre-
sentismo, a antiguidade renomeada (p<.05; p=.095) quanto mais anos estiverem a tra-
balhar maior € o valor médio na escala de Presentismo. Também para a idade (p<.05;
B=.320), quanto maior for a idade do trabalhador, maior é a média na escala de Presen-
tismo, ou seja quanto mais velhos forem os trabalhadores maior é a presenca no trabalho
mesmo doentes; a média de horas por semana também tem impacto no Presentismo (p=
<.05; p=.348), 0 que significa que quanto maior for a média de horas de trabalho por
semana, maior a tendéncia para os trabalhadores irem trabalhar apesar de terem um pro-

blema de saude fisico ou psicoldgico.

Quadro 14 — Analise dos Betas standardizados e nivel significancia

Coefficients®?

Coeficientes ndo Coeficientes
] Standardizados Standardizados
Indicadores
Erro
B Padrdo
1 | 1dade ,094 ,020 ,320 4,808 | ,000
antigR ,546 246 ,095 2,217 | ,028
Meéedia de Horas por Semana ,117 ,022 ,348 5,301 | ,000

a. Variavel Dependente: PresentismoR
b. Regressédo Linear a partir de origem

16 Tabela 12“indica o impacto do novo modelo c)”, em anexo, pag. 77
17 Tabela 13 “nivel de significancia no novo modelo ¢)”, em anexo, pag. 78
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O Grafico 10*®, identifica se os residuos seguem uma distribuicdo normal. O que é
confirmado, a distribuicdo esta na diagonal junto a recta. Quanto a homocedasticidade, o
Gréfico 11'°, dos residuos também se verifica apesar de com cautela dado que ndo hé

uma dispersdo claramente aleatoria dos mesmos.

7.DISCUSSAO E CONCLUSOES

O presente estudo teve como principal objectivo saber empiricamente se as varaveis
contextuais, significado de tarefas, interdependéncia de trabalho, autonomia e
facilidade de substituicdo usadas por Johns (2010) no seu estudo, podem contribuir de
alguma forma para explicar a motivacdo e o Presentismo nos trabalhadores da

administracdo publica.

Hackman & Oldham (1983), desenvolveram uma estratégia que deu origem ao "Job
Diagnostic Survey” com base em cinco factores que revelam a opinido do trabalhador
(Hackman et al.,, 1975), nomeadamente Variedade; Identidade; Significado;
Autonomia e o Feedback. Os trés primeiros contribuem para a valorizacdo do trabalho.
O quarto factor, a autonomia, desenvolve no trabalhador a percep¢do do quanto ele é
responsavel pelo que faz, pelo que executa. O quinto e Ultimo factor, o feedback, permite

que o trabalhador seja informado dos resultados atingidos com o seu trabalho.

Verificou-se que apesar de se considerar uma amostra razoavel para o estudo em causa, e
conhecendo o comportamento do funcionario publico, devido ao receio de retaliacdo e
ndo acreditando que o questiondrio é confidencial, verifica-se que houve falta de

sinceridade nas respostas. Os resultados ndo surpreendem por esse facto.

O conceito Presentismo (pessoas presentes no trabalho, embora doentes) deveria ter uma

maior abrangéncia. Na administracdo publica h4 novos fenémenos que poderdo ser temas

18 Grafico 10, “verifica a normalidade dos residuos c)”, pag. 78
19 Grafico 11, “verifica a dispersdo dos residuos ¢)”, pag. 79
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para proximos estudos, presenca de pessoas que por terem sido dirigentes nédo lhes € dado

trabalho, sem serem doentes. Serd também uma forma de Presentismo?

Como ja foi referido, a amostra do presente estudo é composta por funcionarios publicos
no activo (N=253). A variavel significado de tarefas, contrariamente ao estudo de Johns
(2010), apesar de ter alguma influencia para o Presentismo, ndo tem valor significativo
pelo que ndo se justificou aprofundar mais sobre a varidvel. Surpresa foi o resultado da
variavel feedback, por ndo ter valor significativo foi excluida da analise. Cada vez mais €
necessario ter o feedback do que se faz, parece-me que este desinteresse justifica a
insatisfacdo quando se faz a avaliacdo do desempenho. Se o trabalhador ndo tem o
feedback sobre o seu trabalho executado fica totalmente sem visdo dos seus objectivos
definidos sobre o seu trabalho. Sera um ponto a ser verificado em estudos

complementares.

As variaveis variedade e autonomia sdo as que tem significado para os funcionarios
publicos na explicacdo dos resultados da variavel Presentismo avaliada no SPS-6. Parece-
me ser Obvio este resultado, por ser natural que o trabalhador ao poder usar das suas
capacidades e competéncias variadas (variedade) quer por apeténcia quer por
necessidade de responder aos desafios devido a falta de pessoal, sinta-se motivado e ndo
deixe de comparecer ao trabalho mesmo doente devido as préprias caracteristicas das
actividades desenvolvidas. Com a reforma da Administracdo Pdblica, cada vez mais ha
menos chefias, devido a fusfes e extingdes de organismos. As chefias ficam com um
numero muito elevado de trabalhadores o que obriga a que estas déem maior autonomia,
aos seus trabalhadores. Estes sentem o peso dessa responsabilidade, apesar de terem
liberdade para programar o seu trabalho por serem, autbnomos, esforcam-se para levarem

ao bom termo as suas fungdes, culminando com a presencga no trabalho mesmo doente.

Pode concluir-se também que o estado de saude geral, a antiguidade, a média de horas
de trabalho por semana durante um ano e a idade, sdo factores que influenciam o
Presentismo na administracdo publica. Estado de saude geral € a variavel que teve

importancia no estudo realizado por Johns (2010), a partir da qual confirmou-se o
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Presentismo. O mesmo aconteceu neste estudo, € a variavel que apresentou maior
impacto. Johns (2010) concluiu que a interdependéncia e facilidade de substituicéo
também contribuiram positivamente ao Presentismo, ou seja, 0s que trabalham mais
interdependentes e com facilidade de substituicdo sdo os que apresentam maior taxa de
Presentismo, porque sabem que o trabalho sera assegurado por algum colega. Para a
administragdo publica ndo testamos estas varidveis. Embora, quase com elevada

probabilidade que ndo seria motivo para confirmar o Presentismo.

A literatura diz que o Presentismo estd muito associado a razbes de ordem psicoldgica,
por indefinicdo dos servigcos. Como diz Ruth Simpons (1998) o Presentismo aparece
quando ha mudangas nas organizagdes, quando ha reestruturacdo, hd possibilidade de
diminuicdo de trabalhadores, aumenta-se o trabalho que por sua vez provoca o medo, a
inseguranca de perder o emprego. Todas as reformas que estdo a decorrer na
Administracdo Publica, cria essa angustia, essa tensao, nos trabalhadores pelo que mesmo
doentes ndo ficam em casa. Ha muitos receios e € preciso estar em cima dos
acontecimentos ou porque sdo poucos e o trabalho tem que ser feito. Estas situagfes séo

agravadas com a avaliacdo de desempenho, por falta de transparéncia.

Sera que os trabalhadores tém medos, receios de serem mandados para a mobilidade, ou
de serem penalizados na avaliagdo de desempenho, se faltarem, entdo trabalham mesmo
doentes? Os gestores de recursos humanos deveriam criar mecanismos para evitar que

haja Presentismo.

O Presentismo é um fenémeno novo na Administragdo Publica, uma epidemia nova,
dificil de se quantificar. Os gestores de topo e 0s gestores de recursos humanos, ndo
podem ignorar nem negligenciar esta realidade. Apesar de ser Administracdo Publica,
cada organismo tem a sua cultura especifica, suas regras e populacdo. Pelo que cada um

tera que encontrar resposta adequada a sua realidade.

E
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8. LIMITACOES DO ESTUDO

* Uma das singularidades desta tematica, por ser emergente, é de ndo haver ainda
muitos estudos académicos e ou cientificos realizados, pelo que, ha alguma
limitagdo no desenvolvimento do mesmo. O trabalho foi elaborado com base na
literatura existente e na experiencia, na observacdo ao longo dos anos, enquanto

funcionaria publica.

*  Os questionarios utilizados, sdo medidas auto-reportadas, pelo que constitui uma
limitacdo importante do presente estudo. O facto da metodologia utilizada na
medicdo das variaveis ter sido a mesma (questionarios), pode-se estar perante um

problema de erro da variancia associada a um método comum.

* O caracter correlacional da presente investigacdo ndo nos permite estabelecer

inferéncias de caracter causal na explicacdo da relacdo entre variaveis.

* Neste sentido, o ambito redutor do estudo ndo permite a extrapolagdo dos

resultados para a realidade da administracdo publica no seu todo.

* Qualquer trabalho sobre a Administracdo Publica, é de dificil concretizacao,
apesar da minha realidade do quotidiano ser a de funcionério publico. Ha todo um
ambiente inacessivel e de dificil penetracdo, para alguém interessado apenas em
fazer uma investigacdo, um estudo académico. Qualquer investigacdo acerca da
Administracdo Publica, a partida, tem grandes limitacGes, s6 se consegue realizar
com algum distanciamento. Existe algum trabalho feito, alguma literatura escrita
quer por académicos recrutados para a vida publica quer por altos funcionarios
publicos aposentados, ex-politicos, que passaram para 0 mundo da investigacao
(docéncia) que se aproveitam do seu inside knowledge e contactos privilegiados
para exporem o que na realidade viram, viveram e é a Administracdo Publica. S

assim € que se sabe mais qualquer coisa.

E
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* Para o presente trabalho houve dificuldades na aplicagdo dos questionarios. Foi
pedido autorizacdo num organismo publico com cerca de 200 trabalhadores. O
pedido foi autorizado tendo ficado combinado o dia, a hora e 0 nome do
funcionario que iria acompanhar a entrega e recolha dos questionarios. Neste
organismo sé se conseguiu 16 questionarios preenchidos. Os restantes devolveram
sem preencher, em branco. Uma das pessoas disse, ter medo de ser retaliadas,
apesar do questionario ndo ser identificado e ter dado garantia de

confidencialidade.

* \rificou-se também que em muitos casos, as pessoas ndo Sao sinceras ao

responder o questionario, o que enviesa os resultados.

9. FUTURAS INTERVENCOES...

* Na administracdo publica ha pessoas que tiveram cargos dirigentes e cessaram as
fungdes e que ao voltarem ao lugar de origem, a entidade ndo tem coragem de
atribuir trabalhos técnicos, precisamente por terem sido dirigentes. Estas pessoas,
embora bem de salde, consomem 0s recursos materiais dos organismos (telefone,
computador, perturbam os que trabalham, etc), sem produtividade. E uma situagéo
frequente em alguns organismos da administracdo publica que merecia um estudo

mais aprofundado na sua relagcdo com Presentismo.

*  Quais 0s custos do Presentismo na Administracdo Publica? Sera que ha noc¢édo de
quanto se gasta em ter pessoas doentes a trabalhar? Sendo um conceito novo, o0
"Presentismo", ndo esta ainda bem definido, realizaram-se muito poucos estudos
para se poder compreender e analisar a dimensdo do problema, bem como o seu
impacto na salude e no bem-estar a longo prazo. Havera diferenca de atitudes,
comportamento e percepcdo da presenca do Presentismo entre os sectores publico

e privado?
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¢ Legislacao:
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L] Resolu¢do do Conselho de Ministros n.° 95/2003, DR n° 174, de 30 de Julho,
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11.

AN

Tabelas sobre:

EXOS

a. Quais as variaveis de caracterizacdo socio-demograficas que explicam a

variancia da motivagcdo (Autonomia, Feedback, ldentidade, Variedade, e
Significado) dos trabalhadores da administracédo publica?

Tabela 1- Sexo

Frequéncia SUEGUETER Frequéncia
Sexo a Simples que
Simples Relativa
Acumulada
Feminino 144 56,92 56,92
Res,p_o stas Masculino 109 43,08 43,08
Validas
Total 253 100,0 100,0
Tabela 2 - Idade
Respostas Validas 253
N
S/Resposta 0
Meédia 44 57
Mediana 45,00
Moda 54
Desvio Padrao 10,090
Minimo 19
Maximo 61

Tabela 3 - Sexo * Categ.Prof Renomeada

Crosstabulation

Categ.Profissional
Técnico | Assistente | Assistente | Especialista de | Técnico de Total
Superior | Técnico | Operacional | Informatica |Informatica
Sexo Feminino 60 35 7 34 8 144
Masculino 33 14 5 39 18 109
Total 93 49 12 73 26 253
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Tabela 4 - Anos de experiencia profissional

Respostas Validas 253
N Sem Resposta 0
Média 20,95
Mediana 21,00
Moda 10
Desvio Padréo 10,891
Minimo 1

Tabela 5 -Estado Saude Geral

Frequéncia Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Escalas Simoles Simples Relativa Relativa
P Acumulada Acumulada
Mau 1 4 4 4
Razoavel 47 18,6 18,6 19,0
Respostas Bom 102 40,3 40,3 59,3
Validas | Muito Bom 84 33,2 33,2 92,5
Excelente 19 7,5 7,5 100,0
Total 253 100,0 100,0
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b.Serd que as variaveis contextuais (Autonomia, Feedback, ldentidade,
Variedade, e Significado) apresentam uma correlacéo significativa com o
constructo Presentismo medido junto dos funcionarios publicos?

% A seguinte tabela indica-nos o impacto do modelo global

Tabela 6- impacto do modelo global b)

Modelo Sumario®®

R Quad- Erro Padréo
Modelo R R Quadrado® | rado Ajus- | de Estima-
tado tiva
1 ,933° 871 ,867 5,02409

a. Preditores: ProblemasPsicol, ProblemasFisicos

b. Regresséo a partir da origem (0 modelo de ndo intersectado),0 R Quadrado mede a proporgdo da variabilidade na
variavel dependente sobre a origem explicada pela regresséo. Este ndo pode ser comparado a R Quadrado para mode-
los que incluem uma interceptacao.

c. Variavel Dependente: PresentismoR

d. Regressao Linear a partir da origem

% A seguinte tabela indica-nos sobre o nivel de significancia do modelo global.

Tabela 7 — nivel de significancia b)

ANOVA®?
Soma dos Meédia dos .
Modelo Quadrados ey quadrados 3 Sig
Regresséao 11707,711 2 5853,855 | 231,914 ,000a
1 Residual 1741,664 69 25,242
Total 13449,375b 71

a. Predictores: ProblemasPsicol, ProblemasFisicos

b. A Soma dos quadrados néo foi corrigida pela constante porque a constante é zero para a regressao a partir da ori-

gem.

c. Variavel Dependente: PresentismoR

d. Regresséo Linear a partir da origem

% A seguinte tabela indica-nos o impacto do modelo global
Tabela 8 — Impacto das variaveis contextuais b)

Modelo Sumario®¢

b Quadrado R | Erro Padréo de
Modelo R R Quadrado Ajustado Estimativa
1 ,962° ,925 ,924 3,69757

a. Predictores: Identidade, Autonomia, Variedade, Feedback, Significado

b. Regresséo a partir da origem (o modelo de néo intersectado),0 R Quadrado mede a proporcéo da variabilidade na
variavel dependente sobre a origem explicada pela regresséo. Este ndo pode ser comparado a R Quadrado para modelos
que incluem uma interceptagéo.

c. Variavel Dependente: PresentismoR

d. Regressao Linear a partir de origem.
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% A seguinte tabela indica-nos sobre o nivel de significancia do modelo global.

Tabela 9 — significancia das variaveis contextuais b)

ANOVA?
Modelos Soma dos Média dos
Quadrados df quadrados
1 Regressdo 39054,012 5 7810,802
Residual 3158,238 231 13,672
Total 42212,250° 236

a. Predictores: Identidade, Autonomia, Variedade, Feedback, Significado

b. A Soma dos quadrados néo foi corrigida pela constante porque a constante é zero para a regresséo a partir da origem.

c. Variavel Dependente: PresentismoR

d. Regressao Linear a partir de origem.

% O grafico segquinte (Gréfico 8) identifica se os residuos seguem uma distribuicéo

normal. O que é confirmado, a distribuicdo esta na diagonal junto a recta.
Gréafico 8 — Residuos b)

Mormal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: Presentismo
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% A homocedasticidade (Grafico 9) dos residuos também se verifica apesar de com
cautela dado que ndo ha uma dispersdo claramente aleatéria dos mesmos

Gréfico 9- Homocedasticidade b)

Scatterplot

Dependent Variable: Presentismo

4

B

Regression Standardized Residual

Regression Standardized Predicted Value
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C. Quais as principais causas de Presentismo na administragéo publica?

% A seguinte tabela indica-nos o impacto do modelo global

Tabela 10 — Impacto do Modelo Global c)

Modelo Sumario

b R Quadrado | Erro Padrdo de
Modelo R R Quadrado Ajustado Estimativa
1 9742 ,949 ,948 3,05265

a. Predictors: Estado Saude Geral, Anos Exp.Prof, Categ.Prof Renomeada, antigR, Média de Horas por Semana, Idade.

b. Regresséo a partir da origem (0 modelo de ndo intersectado),0 R Quadrado mede a proporcdo da variabilidade na
variavel dependente sobre a origem explicada pela regressdo. Este ndo pode ser comparado a R Quadrado para mode-
los que incluem uma interceptacéao.

% A seguinte tabela indica-nos o nivel de significAncia do modelo global

Tabela 11 - Significancia do modelo global c)

ANOVA®H
Soma dos Média dos .
Modelo Quadrados el Quadrados > St
1 Regression | 40068,956 6 6678,159 | 716,643 ,000?
Residual 2143,294 9,319
Total 42212,250° 236

a. Predictors: Estado Saude Geral, Anos Exp.Prof, Categ.Prof Renomeada, antigR, Média de Horas p Semana, Idade

b. This total sum of squares is not corrected for the constant because the constant is zero for regression through the origin.

c. Dependent Variable: PresentismoR

d. Linear Regression through the Origin

% A seguinte tabela indica-nos o impacto do novo modelo

Tabela 12 — impacto do novo modelo c)

Model Summary®*

b R Quadrado Erro Padrédo de
Modelo R R Quadrado Ajustado Estimativa
1 ,974° ,948 ,947 3,07082

a. Predictores: Estado Saude Geral, antigR, Média de Horas por Semana, Idade

b. Regresséo a partir da origem (o0 modelo de néo intersectado),0 R Quadrado mede a proporgéo da variabilidade na variavel
dependente sobre a origem explicada pela regressao. Este ndo pode ser comparado a R Quadrado para modelos que incluem
uma interceptacao..

c. Variavel Dependente: PresentismoR

d. Regresséo Linear a partir de origem.
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% A seguinte tabela indica-nos sobre o nivel de significancia do novo modelo

Tabela 13 — significancia do novo modelo c)

ANOVA®
Soma dos Meédia dos
Modelo Quadrados & Quadrados B
Regresséo 40024,507 4 10006,127 | 1061,103
1 Residual 2187,743 232 9,430
Total 42212,250° 236

a. Predictores: Estado Saude Geral, antigR, Média de Horas p Semana, Idade

b. A Soma dos quadrados néo foi corrigida pela constante porque a constante é zero para a regresséo a partir da origem.
c. Variavel Dependente: PresentismoR

d. Regressao Linear a partir de origem.

% O grafico seguinte (Gréafico 10) identifica se os residuos seguem uma distribuicao

normal. O que é confirmado, a distribuigdo esta na diagonal junto a recta.

Gréafico 10- Residuos c)

Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: presentismoR
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% A homocedasticidade (Grafico 11) dos residuos também se verifica apesar de

com cautela dado que ndo ha uma dispersdo claramente aleatdria dos mesmos

Regression Standardized Residual

Grafico 11 — Homocedasticidade c)

Scatterplot

Dependent Variable: presentismoR
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