Impactos de SI da SISQUAL sobre a produtividade e satisfacdo no trabalho

Instituto Universitario de Lisboa

Departamento de Ciéncias e Tecnologias da Informacéo

Impactos de Sl da SISQUAL sobre a

produtividade e satisfacao no trabalho -

Areas da Saude e Retalho

Fernanda Reis Silva

Dissertacdo submetida como requisito parcial para obtencédo do grau

de Mestre em Gestdo de Sistemas de Informacao

Orientador:
Doutor Abilio Oliveira, Professor Auxiliar, ISCTE-IUL

Setembro, 2013



Impactos de SI da SISQUAL sobre a produtividade e satisfacdo no trabalho

Agradecimentos
Para a realizacdo deste trabalho contei com o apoio de diversas pessoas as quais Ndo posso
deixar de agradecer.
Aos meus pais agradeco os métodos de trabalho, responsabilidade, espirito de sacrificio,
motivacdo que sempre me incutiram bem como todo o apoio que prestaram durante este
percurso.
Ao meu noivo agradeco toda a ajuda, dedicacdo e compreenséo face a todas as exigéncias
a que este trabalho obrigou.
Para com 0 meu orientador Prof. Doutor Abilio Oliveira deixo um enorme agradecimento
pelo apoio que foi fundamental para ultrapassar algumas dificuldades, simplificar o que
a primeira vista seria muito complicado e manter a motivacdo durante a realizacdo de
todo o trabalho, bem como pela sua compreensdo face aos constrangimentos que foram
surgindo e alterando os prazos inicialmente estipulados.
Aos colegas de trabalho agradeco a disponibilidade e esfor¢o despendido para a ajuda na
concretizacdo de algumas fases deste trabalho tal como agradeco a compreensdo e
flexibilidade face a necessidade de, por vezes, ter alguns compromissos e limitacdes de
horarios.
Aos utilizadores da aplicagéo referida no estudo agradeco a disponibilidade e atengéo pela

participacdo no mesmo.



Impactos de SI da SISQUAL sobre a produtividade e satisfacdo no trabalho

Resumo

Os sistemas de informacdo sdo ferramentas uteis para impulsionar um melhor
desempenho das organizacGes e dos seus colaboradores. Outros fatores relevantes para
um bom desempenho organizacional sdo a existéncia de bons niveis de produtividade e
um bom nivel de satisfagdo no trabalho para que os colaboradores efetivamente “vistam
a camisola”. Estes aspetos sdo muito relevantes para as areas de negdcio da saude e do
retalho devido aos objetivos estratégicos definidos principalmente ao nivel das questdes
orcamentais, necessidade de qualidade dos servicos e na area do retalho devido a
competitividade. Neste sentido, com este trabalho analisou-se quais 0s impactos que um
sistema de informacdo promove sobre as organizagfes, ao nivel da produtividade e
satisfacdo no trabalho, segundo a perspetiva dos colaboradores dos Recursos Humanos e
Chefias das areas da saude e retalho. Foi aplicado um questionario a 113 utilizadores da
aplicacéo, tendo-se verificado que os mesmos atualmente se consideram colaboradores
mais produtivos do que satisfeitos no trabalho e que, na generalidade, reconhecem varios
beneficios provenientes do uso da aplicacao, tanto ao nivel da sua produtividade como da
sua satisfacdo no trabalho. As melhorias de desempenho, a correta aplicacdo da
legislagcdo, a otimizacdo de processos, a melhoria da comunicagdo e 0 aumento da
qualidade de vida sdo os principais impactos reconhecidos pelos utilizadores da aplicagéo,
pelo que se verifica que estas melhorias proporcionam maiores niveis de produtividade e

uma maior satisfacdo no trabalho.

Palavras-chave: sistemas de informacdo, produtividade, satisfagdo no trabalho, impacto,

sisqual maxpro hr
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Abstract

The information systems are useful tools to get better performance to organizations and
their employees. Other relevant factors to good organizational performance are having
good levels of productivity and a high level of job satisfaction for employees to
effectively "wear the shirt". These aspects are very relevant to the business areas of health
and retail due the strategic objectives defined primarily in terms of budget, of quality of
services assurance and in retail sector due to competitiveness. This study analyses the
impact that an information system promotes on organizations, the levels of productivity
and job satisfaction, according to the perspective of employees in the Human Resources
department and Managers in the areas of health and retail. A questionnaire was
administered to 113 users of the application, and it was found that they now consider
themselves more productive than satisfied at work and, in general, recognize several
benefits from the use of the application, both in terms of their productivity as their job
satisfaction. The performance improvements, the correct application of legislation,
process optimization, improved communication and increased quality of life are the main
impacts recognized by users of the application, so it appears that these improvements

provide greater levels of productivity and greater job satisfaction.

Keywords: information systems, productivity, job satisfaction, impact, sisqual maxpro
hr
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Introducéo Geral

Face a conjuntura econdmica e social, onde se vivenciam tempos de crise econdémica, medidas
de austeridade e aumento de insatisfacdo e diminuicdo das condic¢des no trabalho, as empresas
tentam otimizar o seu funcionamento com o intuito de atingir uma maior produtividade. Para
concretizar este objetivo, em muitos casos, as empresas, apostam em Sistemas de Informacao
(SI) e Tecnologias de Informagéo (TI), que exigem habitualmente um investimento e esforco
consideravel, sendo necessario fazer uma boa gestdo de todo o processo para que se garanta a
concretizacao dos objetivos e dos beneficios esperados.
Com a minha atividade profissional, como consultora na SISQUAL, verifico que é
frequentemente questionado o valor para a organizacdo do investimento em TI, e se o esforco
sera efetivamente recompensado. Assim, dada a importancia que os Sl tém hoje em dia no
funcionamento das organizacdes, torna-se importante analisar quais os seus impactos no dia-a-
dia das mesmas.
Os produtos e servigos da SISQUAL tém por objetivo proporcionar um valor acrescentado aos
seus clientes, promovendo, nomeadamente, o aumento da produtividade e da satisfacdo no
trabalho. As suas aplicacGes tém impactos a varios niveis da organizacao:

e Departamento de Recursos Humanos.

e Chefias dos departamentos que utilizam as aplicacdes.

e Colaboradores dos departamentos que utilizam as aplicaces.
Nas areas de saude e retalho existem varios casos em que se identificam baixos niveis de
produtividade, ao nivel dos processos, e escassez de informacao, ao nivel da gestdo de equipas
e controlo de assiduidade, bem como a necessidade de tratamento de grandes volumes de
informacdo e de rapidez no tratamento da mesma. Algumas organiza¢Ges destas areas tém
adquirido SI a SISQUAL, ndo tendo no entanto realizado qualquer analise sobre quais 0s
impactos destes sistemas no seu desempenho.
Com este estudo sera possivel avaliar se 0s impactos obtidos com o uso de uma das aplicacoes
foram os esperados ao nivel da produtividade e da satisfacdo no trabalho. Poder-se-4 ainda
verificar quais os fatores que influenciam atualmente os niveis de produtividade e satisfacao no
trabalho, bem como os aspetos dos Sl que poderdo ser melhorados para que gerem mais valor
para as organizacgoes.
Tendo em conta os objetivos acima referidos, seré realizado um enquadramento tedrico no qual

se abordam as tematicas dos sistemas de informacdo, produtividade e satisfacdo no trabalho,
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dando algum enfase a importancia das mesmas para as areas da saude e do retalho. Ao nivel da
investigacdo empirica, sera construido um questionario que permita obter respostas que
cumpram esses objetivos - 0os dados obtidos serdo tratados atraves de estatistica descritiva,

analises de variancia, ACP e analises correlacionais.
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Enquadramento Tedrico

1. Sistemas de informacéo nas areas da saude e do retalho

1.1. Introducéo ao Capitulo

Durante os Gltimos anos existiu um investimento significativo na utilizacdo de diferentes tipos
de sistemas e tecnologias de informacao por parte das organizacGes, com o intuito de otimizar
0 desempenho e organizar, consultar e arquivar grandes volumes de informacéo. Estes sistemas
exigem habitualmente um significativo investimento financeiro e de tempo, requerendo a
necessaria adaptacdo dos recursos humanos - que oferecem alguma resisténcia a mudanca -
aquando da introducdo destes numa organizacdo. Neste capitulo serd realizada uma breve
definicdo de sistemas de informacdo e tecnologias de informacéo, e abordaremos a sua
importancia. Sera ainda analisada a importancia e atual utilizagdo de sistemas e tecnologias de

informacdo nas areas da saude e do retalho.

1.2. Definicéo de Sl e/TI

Qualquer organizacéo, independentemente do seu tipo, pode ser interpretada como um sistema
de informacdo (Rivas, 1989). Por sistema entende-se um conjunto de elementos
interrelacionados que tem por funcdo processar dados recebidos em produtos. Além de input,
processo de transformacéo e output, os sistemas podem ter objetivos e mecanismos de controlo
(e.g., O’Brien, 1990). Um sistema de informag¢do ¢ uma combinacdo de informagao, pessoas e
procedimentos que, organizados, contribuem para a obtencdo dos objetivos organizacionais.
Estes sistemas podem ou ndo incluir tecnologia de informacéo (TI), isto €, toda a infraestrutura
tecnoldgica para armazenamento e tratamento da informacdo. Os dados sdo a base da
informacdo distinguindo-se esta por se encontrar organizada para proporcionar a concretizacdo
de determinados objetivos e, depois de trabalhada e interpretada, permite a construgdo de
conhecimento (e.g., Alter, 1992; Zins, 2007).

1.3. Importancia dos Sl/e Tl

Os sistemas de informagdo tém como propoésito proporcionar um acesso facil e atempado a
informacdo pertinente que pode facilitar tomadas de decisdo a todos 0s niveis organizacionais.
Os beneficios que advém da utilizacdo destes sistemas podem refletir-se ao nivel operacional,
com o aumento de eficiéncia (relacionada com a produtividade, sendo otimizada a utilizagdo
dos recursos), eficacia (associada a melhorias qualitativas através da tomada de melhores

decisbes que tém impacto nos resultados) ou ao nivel estratégico, com a obtencao de vantagens
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competitivas (associadas a mudancas de processos e metodos de trabalho), alteracdo da
estrutura da industria ou geracdo de novos negdcios. Assim, depreende-se que a produtividade

pode entdo aumentar com a utilizagéo de sistemas de informacéo (e.g., Porter & Millar, 1985).

1.4. Sl nasaude

Em 2011 o Ministério da Saude definiu como objetivo estratégico a utilizacdo mais racional e
eficiente dos recursos, tendo para tal apostado na melhoria do desempenho e do rigor da gestéo
das unidades publicas de saude, gracas a utilizagdo de servicos partilhados. Esta partilha de
servicos foi concretizada com a criagdo dos Servicos Partilhados do Ministério da Saude, E. P.
E. (SPMS). Esta entidade é responsavel pelo desenvolvimento, manutencdo e operacdo dos
sistemas e tecnologias de informacdo e comunicacdo, na area da saude publica, gerindo de
forma exclusiva as compras, logistica e recursos humanos e financeiros a disponibilizar as
instituices do Servico Nacional de Saide (SNS). De acordo com o Decreto-Lei n.° 108/2011
de 17 de Novembro, a missdo da SPMS consiste em fomentar a “cooperagdo, a partilha de
conhecimentos e informacdo e o desenvolvimento de atividades e prestacdo de servi¢os nas
areas dos sistemas e tecnologias de informacdo e de comunicacdo, garantindo a
operacionalidade e seguranca das infraestruturas tecnoldgicas e dos sistemas de informacéo do
Ministério da Saude e promovendo a definicdo e utilizacdo de normas, metodologias e
requisitos que garantam a interoperabilidade e interconexdo dos sistemas de informacdo da
saude, entre si e com os sistemas de informacdo transversais a Administracdo Publica.”
Segundo o Decreto-Lei n® 19/2010, de 22 de Marco “Deixa de pender sobre o Estado e as
instituicOes e servigcos do SNS a responsabilidade pelo fornecimento de servigcos que, pela sua
natureza e relevancia estratégica, podem e devem ser garantidos por um unico fornecedor a
todas as entidades do sistema de salde, 0 que permite a sua libertacdo para se concentrarem na
prossecucao das suas atividades nucleares: a prestagdo de cuidados de satde aos cidaddos.”.
Com este modo de atuacdo podem-se obter beneficios financeiros para 0 SNS, pois 0s contratos
sdo realizados em funcédo das quantidades, procurando reducdes de precos no sentido de obter
economias de escala (SPMS, EPE).

1.5. Sl no retalho

A competitividade na area do retalho é grande e aumenta com a diminui¢cdo das margens de
lucro. Deste modo, torna-se muito relevante apostar na otimizacgéo de processos, sendo este o
modo para fazer face a concorréncia e aumentar o negécio. Nos ultimos anos, tem-se verificado
uma maior aposta em grandes superficies comerciais e o0 aparecimento de lojas especializadas

pertencentes a grandes grupos empresariais, que se apresentam no mercado com precos
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inferiores face ao comércio tradicional, em grande parte devido & maior otimizacdo de
processos. Neste sentido, para promover a otimizagdo das operacdes e processos, a industria do
retalho tem apostado cada vez mais em tecnologias e sistemas de informag&o. Esta aposta em
sistemas e tecnologias de informacdo também facilita a inovacdo, fator diferenciador nesta area,
e apresenta uma relevancia particular por permitir o suporte das operagdes mais complexas,
sendo assim possivel apostar em novos conceitos e servigcos disponibilizados aos clientes
(Teles, 2008).

2. Produtividade

2.1. Introducédo ao Capitulo

A produtividade tem sido um tema abordado por diferentes autores ao longo das ultimas
décadas e utilizada como medida de comparacdo de desempenho de diferentes areas, paises,
empresas e departamentos (e.g., Schoar, 2002; Maksimovic & Phillips, 2002; van Ark,
O’Mahony & Timmer, 2008; Bloom, & Van Reenen, 2010). Nos ultimos anos tem-se dado uma
maior relevancia a este tema com o intuito de avaliar as melhorias de desempenho das empresas,
em parte devido a conjuntura socioecondmica atual. Neste capitulo sera abordada, de forma
sintética, a definicdo de produtividade, bem como a sua importancia e os fatores que a

impulsionam. Sera ainda discutida a relevancia desta medida nas areas da satde e de retalho.

2.2. Definigéo de produtividade

Segundo Syverson (2011), a produtividade € a eficiéncia na producdo, isto é, relaciona o que se
consegue obter a partir de uma determinada quantidade de inputs, sendo normalmente expressa
com um racio entre outputs e inputs. A qualidade da produtividade ndo corresponde
(obrigatoriamente) a um aumento de producdo mas sim a uma melhor relagdo entre inputs e
ouputs. Assim, a produtividade esta relacionada com o conceito de eficiéncia na utilizacao dos
inputs, sendo a eficiéncia o nivel de utilizacdo dos inputs face ao maximo de utilizagdo possivel
(Cibréo, 2006).

2.3. Importéncia da produtividade

A produtividade explica, em grande parte, os maiores rendimentos e o melhor nivel de vida da
sociedade (e.g., Krugman, 1990). Com esta medida é fornecida informac&o as organizacées, o
que facilita a tomada de decisdes estratégicas. A produtividade referente a uma organizacao
influencia o retorno social, pois 0s conhecimentos adquiridos podem ser difundidos, por
exemplo, com a mobilidade dos recursos humanos das empresas e o desenvolvimento

tecnoldgico promovido (e.g., Cibrao, 2006).
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2.4. Como medir a produtividade

A produtividade pode ser analisada através de um ou varios fatores, associados aos inputs
utilizados para a producgéo (Syverson, 2011). As analises da produtividade com base num Unico
fator, baseiam-se, frequentemente, na medida da produtividade do trabalho e, eventualmente,
(também) na produtividade do capital ou dos materiais.

A produtividade dos Recursos Humanos reporta-se a um conceito mais abstrato e dificil de
medir, por estes serem mais intangiveis. Através do Balanced Scorecard® pode-se ter uma visao
global da performance do negdcio, o que leva a que esta ferramenta seja frequentemente
utilizada (Ulrich, 1997). Segundo Kaplan (2010), para que as organiza¢des possam melhorar a
gestdo dos capitais intangiveis, € necessario medir 0s mesmos através dos seus sistemas de
gestao.

O Balanced Scorecard contém métricas financeiras como resultado final do sucesso das
empresas mas completa-as com métricas associadas aos clientes, processos internos e
aprendizagem e crescimento, de modo a que seja criado valor para os stakeholders?. Como
refere Ulrich (1997), medir a produtividade dos recursos humanos através do Balanced
Scorecard depende, geralmente, de indicadores de outputs por empregado. Os empregados
podem ser contabilizados em horas de trabalho, ’por cabeca‘ ou por compensagdes atribuidas.
As medidas dependem da atividade da organizacdo - por exemplo, no retalho, a produtividade
é geralmente calculada com base na receita por empregado.

No entanto, a produtividade medida com base num tnico fator é influenciada pela intensidade
do uso dos fatores excluidos, onde por exemplo, uma empresa que dispde de mais tecnologia
pode obter um melhor racio de outputs por empregado, o que ndo significa uma maior
produtividade dos empregados.

Assim, e para evitar estas influéncias de fatores excluidos, € utilizada por varios investigadores
a produtividade multifactor. A produtividade medida deste modo reflete a variacdo de outputs
produzidos para um conjunto fixo de inputs. Neste caso, a variagdo do preco, que afeta a
intensidade dos fatores, ndo influencia a produtividade. Geralmente, a produtividade
multifactor € medida através do racio entre os outputs em funcéo dos inputs, sendo os inputs

subdivididos em capital, trabalho e materiais. Esta também € interpretada como a variagcdo nos

! O Balanced Scorecard materializa a visdo e a estratégia da empresa por meio de um mapa com objetivos e
indicadores de desempenho, organizados segundo quatro perspetivas diferentes: financeira; clientes, processos
internos e aprendizagem e crescimento. Estes indicadores devem ser interligados para comunicar um pequeno
ndamero de temas estratégicos amplos, como o crescimento da empresa, a reducdo de riscos ou 0 aumento da
produtividade (Kaplan & Norton, 1996).

2 Individuos ou grupos que dependem da organizacdo para concretizar os seus proprios objetivos ou aqueles de
quem a empresa depende para atingir os mesmos (Johnson & Scholes, 2002).
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outputs nédo explicada pela variacdo nos inputs. Esta forma de medir a produtividade levanta
varias questdes (Syverson, 2011):

e A analise pode incluir diferentes, pelo que, geralmente, ndo sdo as quantidades de
resultados a ser analisadas mas sim as receitas, no entanto, esta forma de medir é
influenciada pelas varia¢des de precos.

e O trabalho pode ser tipicamente medido através do nimero de empregados, horas por
empregado ou qualidade do trabalho, sendo necessério selecionar qual a medida a
utilizar.

e O capital € tipicamente medido com base no valor contabilistico do capital das
organizagdes. No entanto, surgem questdes relativas a proximidade entre o valor
contabilistico e o valor dos servicos, a consideracao do investimento, dos deflatores e
depreciagdo, a0 modo como sdo tratados os inputs intermédios.

e Como deve ser realizada a agregacgédo dos inputs na funcao para medir a produtividade.
A funcédo de agregacdo dos inputs provavelmente mais comum é a de Cobb-Douglas
(e.g., Caves, Christien & Diewert1982).

2.5. Fatores internos que alavancam a produtividade

A produtividade pode ser alavancada por varios fatores internos (Syverson, 2011). Existem
varios estudos (e.g., Bruhn, Karlan & Schoar, 2010; Karlan & Valdivia, 2009; Bloom et al.,
2012) que identificam os gestores como fator de alavanca para a produtividade. Estes, com 0
seu talento e praticas de gestdo, coordenam a aplicacdo do trabalho, capital e materiais. Ainda
que a gestdo dos recursos humanos e das praticas desenvolvidas pelos gestores, por exemplo ao
nivel do recrutamento e sele¢do, das compensacGes remuneratorias, distribuicdo de lucro e
benchmarking, tenha reflexos face ao desempenho, grupos de trabalho, formacao, organizacao,
seguranga, participacdo na resolucdo de problemas e comunicagdo, também implica efeitos
sobre a produtividade (Bloom & Van Reenen, 2010).

Apesar das medidas que sdo tomadas para promover o aumento da produtividade, caso 0s
esquemas desenvolvidos, para atribuir recompensas e uma melhor dindmica dos recursos
humanos, ndo sejam corretamente pensados e analisados, promove-se uma distor¢cao que ira
afetar negativamente a produtividade destes recursos. A utilizacdo deste tipo de medidas pode
ajudar a “selecionar” o perfil de candidatos a colaborar na organizacdo pelas condig¢des
oferecidas que, segundo alguns investigadores (e.g., Lazear, 2000; Foster, Haltiwnger &
Syverson, 2009), podem ser mais ou menos produtivos devido ao seu perfil e habilitacdes. A

implementacéo destas medidas por vezes nao é concretizada por poder originar um menor lucro,
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devido ao investimento exigido (Bloom & Van Reenen, 2010). Existem no entanto
investigadores (e.g., Capelli & Neumark, 2001; Black & Lynch, 2004) que tentam provar existir
uma relacéo de causalidade entre as praticas de gestdo e a produtividade.

Outro fator que permite fomentar a produtividade é a qualidade do trabalho e capital, onde se
inclui, por exemplo, a reputacdo das organizagdes, o seu know-how e a fidelizagcdo dos seus
clientes. As tecnologias de informacéo, investigacdo e desenvolvimento, que sdo elementos
importantes, por exemplo, para o controlo da informacéo, producéo e otimizagédo dos outputs,
acabam por complementar as praticas de gestao e recursos humanos (van Ark et al., 2008).

As tecnologias também podem ser utilizadas para promover inovagdes nos produtos e servicos.
Mesmo quando a inovacdo ndo aumenta a qualidade do output por unidade de input, pode
permitir o aumento do preco dos outputs, permitindo que a receita por input seja superior. As
organizacOes podem ainda oferecer uma maior variedade de outputs, que também conduzem ao
aumento da produtividade (Bernard et al., 2010). Um outro fator importante € a aprendizagem
obtida com a simples producao de outputs.

Ao produzir algo, conseguem-se identificar oportunidades para melhorar 0s processos
utilizados. O know-how é um capital intangivel que pode ser diminuido ou mesmo perdido em
casos de divisdo de empresas ou associa¢Oes entre empresas, bem como através da rotatividade
dos seus colaboradores por ndo ser efetuada a passagem ou permanéncia dos conhecimentos ja
adquiridos. As decisOes estruturais também ndo devem ser descuradas. Dependendo do tipo de
atividade, pode ser mais vantajoso apostar em estruturas descentralizadas (e.g., Bloom, 2012a),
enquanto noutros casos se verifica que a centralizagdo promove maior produtividade (e.g.,
Forbes, 2010). Outra decisdo estrutural prende-se com a especializacdo face a atuacdo em
diferentes segmentos. Maksimovic & Phillips (2002) concluiram que as empresas que atuam
em diferentes segmentos sdo menos produtivas do que as especializadas, se forem de dimensao
idéntica. Schoar (2002) observou que os conglomerados permitem obter um maior nivel de
produtividade de modo permanente. No entanto, ao expandir o0 negdcio, as novas areas, ao
inicio, podem obter mais atencdo, podendo a produtividade decair nas areas existentes
(Sywverson, 2011).

2.6. Produtividade na saude

A produtividade na area da salde é muitas vezes medida com base nos custos inerentes a
atividade e nos niveis de servico prestados (cuidados de satde). No entanto, a sua analise ndo
pode excluir a qualidade dos servigos pois, nesta area, tem de se fazer uma quantificacdo da

vida humana e da sua qualidade. A salde é tida como um bem essencial que permite a cada
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individuo dispor de bem-estar fisico e mental e de uma vida social e economicamente produtiva,
obtendo assim um bem-estar social (e.g., Ferreira, 2009).

A produtividade na administragdo publica € bastante importante para a competitividade geral
de uma cidade ou pais, uma vez que, tal como mencionado pelo Concelho Econémico e Social
(2012), a competitividade dos paises esta relacionada com a sua produtividade e equilibrio de
contas. A area da saude influencia a qualidade de vida mas também a economia, pelo numero
de pessoas que emprega, pelo valor monetario que envolve, e pelo seu peso no PIB e nos
orcamentos de estado (Eira, 2010).

Em 2011, mais de metade dos hospitais portugueses eram de natureza publica. Assim, grande

parte da gestdo da saude incidia sobre a administracdo publica (cf. Quadro 1).

Quadro 1 — Hospitais (N.°) por Localizacdo geografica e Natureza institucional - 2011

Natureza institucional

Localizacéo geografica Total Oficial Privado
N.° N.° N.C

Portugal 218 116 102

Continente 202 111 91

Regido Autbnoma dos Acgores 8 3 5

Regido Autbnoma da Madeira 8 2 6

Tendo em conta a grande importancia da produtividade na administracdo publica e a conjuntura
econdmica, em que o défice é significativo, as entidades publicas tém vindo a fazer um maior
controlo e a tomar medidas para a melhoria da situagdo econdmica e da competitividade do
pais. Assim, e devido a escassez de recursos, tem-se tornado necessario aumentar a
produtividade neste sector (Ferreira, 2009), tal como também sugeriu 0 Grupo Técnico para a
Reforma Hospitalar (2011).

A visdo definida no Plano Nacional de Saude (PNS) para o periodo de 2011 a 2016 é
“Maximizar os ganhos em saude da populacdo através do alinhamento e integracéo de esforgos
sustentaveis de todos os sectores da sociedade, com foco no acesso, qualidade, politicas
saudaveis e cidadania” (PNS, Marco de 2010, p. 7). Para a concretizacao desta visdo, uma das
politicas a ser implementada é o planeamento de recursos humanos que ira abranger, por
exemplo, a identificacdo das necessidades de salde da populacdo, o desenvolvimento de
competéncias, qualidade e desempenho, os processos de planeamento, monitorizacao, avaliacao

e regulacdo, a eficiéncia, a qualidade e satisfacdo profissional e promocéao das condicdes de
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trabalho. Com as tecnologias de informagdo e de comunicacdo espera-se obter, entre outros
beneficios, uma maior eficiéncia, sustentabilidade, governacgéo, gestdo e monitorizacéo.
Com o objetivo de reduzir os custos operacionais entre 2011 e 2013, pelo menos em 15% face
ao nivel de custos de 2010, foram definidos alguns programas, entre 0s quais 0 programa de
eficiéncia, com as seguintes alavancas definidas pelo Grupo Técnico para a Reforma Hospitalar
(2011):
e Melhoria da Qualidade Clinica
o Reducdo da infecao hospitalar;
o Reducdo de dias de internamento inapropriados;
o Reducdo de cesarianas;
o Otimizacgdo da demora média, desagregada por servico;
o Aumento da cirurgia do ambulatorio para as metas de 55%, 60% e 65% em 2012,
2013 e 2014, respetivamente;
o Implementacdo de protocolos de prescrigdo de medicamentos;
o Criagdo do médico Internista gestor do doente;
o Melhorar a referenciagdo com cuidados primarios;
o Melhorar a referenciagdo com cuidados continuados.
e Produtividade dos Recursos Humanos
o Otimizacdo do modelo de urgéncias;
o Otimizagdo das horas extraordinarias médicas;
o Ajustamento do quadro de pessoal face aos objetivos do Contrato-Programa;
o Internalizagdo de MCDT's;
o Exploracdo de modelos mais eficientes na imagiologia e patologia clinica por
eventual recurso a outsourcing e a gestdo remota;
o Contratualizagdo em cascata, da produgéo por servigos.
e Controlo de custos e combate ao desperdicio
o Reducdo da capacidade em camas;
o Melhorar a imputacéo de custos por servigo e atividade;
o Eliminacdo de consumos de materiais desnecessarios em resultado do plano
decidido em cada servigo;
o Monitorizagdo dos consumos clinicos;
o Auvaliacao de oportunidades de reciclagem de produtos;
o Auvaliacdo de oportunidades de reducéo de custos de transportes e combustivelis;

o Eficiéncia energética;
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o

©)

Otimizacdo dos contratos de comunicacgdes, aquisicdo de alimentagéo,
lavandaria e seguranca;

Reavaliacdo de todos os contratos de manutencao de equipamentos;
Reavaliacdo do parque de equipamentos e aplicag¢fes informaticas;

Processo Clinico interno;

Eficacia na gestdo de compras e logistica;

Melhoria do processo de cobrancas.

e Melhoria da Satisfacdo dos doentes

(@]

o

o

o

Reducdo dos tempos de agendamento para consultas e exames;

Implementacgéo do programa de conforto dos doentes;

Recolha e tratamento sistematico da opinido dos doentes sobre 0s servigos
prestados;

Desburocratizacdo dos procedimentos internos.

e Transparéncia da informacao

o

Presenca na internet com informagdo sobre tempos de espera, atividade e
desempenho do hospital;

Entrega da fatura proforma do servico prestado, no ato;

Implementacdo do Tableau de Bord por servico clinico, com atividade e

resultados.

A ACSS definiu, entre outros, 0s seguintes objetivos para 2012:

e Reorganizar e concentrar a capacidade produtiva hospitalar de modo a evitar

redundancias de servicos ou de valéncias médicas e promover a eficiente utilizacdo dos

recursos das instituicdes, devendo para o efeito ser atendidas as recomenda¢des dos

grupos de trabalho criados para estudos da Rede Hospitalar.

e Ajustar a atividade a realizar pelas instituicBes as caracteristicas epidemiolégicas, carga

de doenca e procura de cuidados de satde pela populacdo abrangida, considerando ndo

sO o perfil assistencial de cada instituigdo mas também a rede hospitalar regional e

nacional.

Assim, no sentido de promover um melhor desempenho e eficiéncia econdmico-financeira,

definiram-se incentivos institucionais que se repartem em acesso, desempenho assistencial e

desempenho econdmico/financeiro para as instituicbes de saude. Foram também definidas

penalizacdes para as instituicbes que ndo cumpram 0s objetivos propostos.
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Na sequéncia dos objetivos definidos para o sector da salde publica, verificou-se que no ano
de 2011, o nimero de horas extraordinarias realizadas diminuiu cerca de 13,6% face ao ano de
2010. De 2010 para 2011 também se verificou um decréscimo nos encargos com o pessoal e
um aumento de funcionarios que usufruiram de formagdo profissional. Atualmente, também se
vai procedendo & realizacdo de parcerias publico-privadas para diminuir as ineficiéncias ao
nivel da gestdo, passando a existir um maior controlo e profissionalismo da gestéo e suprindo-
se algumas necessidades dos utentes, as quais as infraestruturas publicas ndo conseguem dar
resposta (e.g., ACSS, 2012).

O sector privado distingue-se do sector publico pelo seu fim lucrativo, ndo se centrando na
disponibilizacédo de servicos de salde com igualdade para todos os individuos. O crescimento
do sector privado deve-se a elevada qualidade dos servicos dos seus hospitais, aos investimentos
efetuados em tecnologia de ponta, ao rapido crescimento do nimero de médicos privados e a
realizacdo de procedimentos complexos, tendo assim este segmento um forte potencial de

crescimento (Eira, 2010).

2.7. Produtividade no retalho
Segundo Berman e Evans (2006), as empresas na area do retalho sdo aquelas que fracionam
grandes quantidades de produtos de forma adequada a satisfagdo das necessidades dos
consumidores finais. Estas empresas pretendem manter a rentabilidade (a semelhanca de todas
as empresas com fins lucrativos). Para tal, e face ao aumento da concorréncia, a produtividade
assume um papel essencial ao nivel da gestdo, uma vez que a reducédo de custos € vital para 0s
distribuidores, sem que seja sacrificada a qualidade dos servigos (Dias, 2009).
No retalho, a satisfacdo dos clientes € uma vertente muito importante para o sucesso. Nesse
sentido, € necessario avaliar a performance das lojas, abrangendo o nivel de satisfacdo dos
clientes. Como refere Castro (2007), a avaliagdo da performance das lojas assenta em trés
topicos:
e Atributos da loja
Backstrom & Johansson (2006) verificaram que os fatores inerentes as lojas mais
relevantes para 0s consumidores sdo 0os mais tradicionais, nomeadamente 0s servigos
disponibilizados aos clientes, a interacdo com os colaboradores das lojas, o0 asseio, 0
claro sentido de orientacdo na disposicéao da loja, a flexibilidade de horérios de abertura
ao publico, a seguranca, o0s eventos e a selecdo de produtos. Nas lojas também existem

muitas operacdes visiveis para os clientes que influenciam a compra tais como:
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o Planeamento e controlo, abrangendo as &reas de gestdo da qualidade,
quantidade, entrega, custo do Merchandising e servigos para garantir as
exigéncias dos clientes;

o OperacOes de Planeamento: distribuir recursos pelas diferentes atividades, como
reposicéo, alteracdes de pregos, promogoes, e atendimento, entre outras;

o Facilitar o desenho e layout da loja, de forma a maximizar a velocidade e
eficiéncia do servico;

o Definir as horas mais adequadas para efetuar as diferentes operacdes na loja;

o Controlar e planear o inventario garantindo que existe equipamento,
funcionarios e produto em quantidades suficientes.

Portanto, aspetos como a rapidez e a qualidade no atendimento, o comportamento dos
funcionérios e a disponibilidade diaria de mercadoria, sdo fundamentais para o sucesso
do negécio.
e Area de influéncia da loja
A concorréncia direta, a existéncia de lojas com produtos complementares, a
acessibilidade da loja e os fatores demograficos e socioecondémicos, a politica e
legislacdo, tecnologia e background organizacional sdo fatores importantes para o
sucesso das lojas.
e Caracteristicas dos clientes
Estas, ndo estando dissociadas dos atributos das lojas nem da sua area de influéncia,
estdo sob o controlo dos retalhistas, adquirindo assim uma maior importancia. A
situacdo econdmica do pais e a sociedade influenciam as necessidades e capacidade de
consumo dos consumidores.
O espago também é um fator determinante nesta area, ao nivel da eficiéncia econdémica (e.g.,
Barros, 2006). Os récios de produtividade sdo muito utilizados para definir o espaco e
localizacdo dos produtos, sendo calculado com base nas vendas e no lucro que se espera obter

com cada produto (Castro, 2007).
3. Satisfacao no trabalho

3.1. Introducédo ao Capitulo

Varios investigadores (e.g., Smith et al., 1969; Locke, 1976; Spector, 1997; Worrel, 2004) tém
analisado quais os impactos e relevancia da satisfacdo no trabalho sobre os funcionarios e as
organizacOes. Admite-se que uma maior satisfacdo no trabalho permite atingir maiores niveis

de qualidade de vida e um maior desempenho das organizagfes. Assim, neste capitulo seré feita
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uma breve definigdo do conceito satisfacdo no trabalho, identificada a sua importancia, as suas

causas e modo de medicdo da mesma. Sera ainda analisada a sua importancia e consequéncias

nas areas da saude e de retalho.

3.2. Definicao de satisfacdo no trabalho

Ao longo dos anos tém surgido diferentes defini¢des de satisfacdo no trabalho e, apesar de ndo

existir consenso, observa-se na generalidade referéncia aos sentimentos dos individuos face ao

seu trabalho. De seguida sistematizamos algumas das defini¢cbes mais utilizadas, de acordo com
Green (2000), Worrell (2004) e Pereira (2005) (cf. Quadro 2).

Quadro 2 — Definic¢des de satisfacdo no trabalho

Autor Ano | Definigéo sucinta

Qualquer combinacéo de fatores psicologicos, fisiologicos e
Hoppock’s 1935 | ambientais que levam as pessoas a dizer que estéo satisfeitas

com o seu trabalho.

Prazer ou qualquer emocao positiva resultante da avaliacao de
Locke’s 1976 .

um trabalho ou experiéncia laboral.

Percecdes afetivas por parte dos individuos face as suas
Vroom’s 1982 . )

funcdes laborais.
Smith et. Al. 1969 | O sentimento que os individuos tém face ao seu trabalho.
Schultz 1982 | E a disposicéo psicoldgica dos individuos para o seu trabalho.

) E uma resposta emocional que defini o grau de satisfacdo dos

Siegal & Lane 1987 |

individuos face ao seu trabalho.

Reacdo positiva dos individuos face ao ambiente alvo
Lofquist & Dawis | 1991 | (trabalho) e a avaliagdo em como a envolvente completa as

necessidades dos individuos.

Um estatuto emocional expresso através da avaliacdo afetiva
Brief 1988 | e/ou cognitiva de uma experiéncia de trabalho, com algum

grau de favorabilidade ou de desfavorabilidade.

O conjunto de sentimentos e crencas das pessoas sobre 0 seu

atual trabalho. Os graus ou niveis de satisfacdo das pessoas
George & Jones 2002 | sobre o seu trabalho podem ir da satisfacdo extrema a

insatisfacdo extrema. Além de terem atitudes sobre o seu

trabalho como um todo, as pessoas podem também ter atitudes
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sobre os varios aspetos do seu trabalho — como o tipo de
trabalhno que fazem, os seus colegas, supervisores ou

subordinados ou o0 pagamento.

Portanto, verifica-se que a satisfacdo no trabalho é um conceito cuja medida sera sempre
subjetiva e dependente de cada individuo, uma vez que acaba por ser sempre a sua percecao

(relativamente ao modo como se sente no contexto profissional).

3.3. Importéncia da satisfacdo no trabalho

O trabalho ocupa grande parte do tempo da populagéo ativa e pode ser visto como um meio
para atingir diferentes objetivos pessoais, de crescimento e realizacdo profissional. Quando tal
sucede, e quanto mais o trabalho corresponde ou excede as expectativas pessoais, mais promove
a satisfacdo. Green (2000) compara a satisfacdo no trabalho com o casamento, pois, em ambos
0s casos, caso a relagdo ndo seja satisfatdria, surgem ruturas, que, no caso da insatisfacdo no
trabalho, se traduzem numa mudanca ou intencdo de mudanca de emprego.

Para Spector (1997), existem 3 motivos que justificam a importancia da satisfacdo no trabalho:

e As organizacdes podem ser dirigidas por valores humanitarios, permitindo avaliar a
forma de tratamento efetiva dos colaboradores e representando o bem-estar emocional;
a satisfacdo no trabalho influencia ainda os problemas de salde.

e A satisfagdo pode traduzir-se em comportamentos positivos e a insatisfagdo em
comportamentos negativos, que podem afetar o desempenho.

e O nivel de satisfacdo pode servir de indicador das opera¢Bes organizacionais, em que
menores niveis de satisfacdo originam colaboradores ou comportamentos contra
produtivos. Este indicador permite identificar areas problematicas a ser melhoradas para
que seja possivel uniformizar a cultura organizacional.

A satisfacdo no trabalho € das areas mais estudadas uma vez que tem a capacidade de diminuir
0 absentismo e a rotatividade dos colaboradores (Hackman & Oldman, 1980), citado por
Pereira, 2005). Por sua vez, a satisfacdo pode repercutir-se no aumento da produtividade,
havendo um maior comprometimento e empenho dos trabalhadores para com as organizacgdes
(e.g., Locke, 1976). Em altima instancia, a satisfacdo pode potenciar efeitos sobre a satisfacdo
dos clientes e a competitividade de uma organizacao. Pelo que, os efeitos da satisfacdo no
trabalho podem refletir-se a varios niveis (Pereira 2005):

Satisfacdo pessoal
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As pessoas despendem grande parte do seu tempo no trabalho e ndo conseguem dissociar
completamente as situacdes profissionais das pessoais, pelo que a vida profissional afeta a
satisfacdo na vida pessoal dos individuos e vice-versa.

Bem-estar fisico e psicolégico/emocional

Se os colaboradores forem sujeitos a grandes desgastes psicoldgicos e emocionais, o nivel de
satisfacdo no trabalho diminui significativamente (e.g., Spector et al., 1988); Fox et al., 1993).
Por outro lado, a satisfacdo no trabalho afeta fisica e mentalmente os individuos. Assim, torna-
se importante minimizar os efeitos na salde dos colaboradores. Este aspeto acaba por estar
interligado com 0 aumento de absentismo involuntério.

Desempenho

Espera-se dos empregados mais satisfeitos um melhor desempenho profissional. No entanto,
este aspeto torna-se também relevante por originar um ciclo, isto é, um colaborador com bom
desempenho, se for devidamente recompensado, tende a ficar mais satisfeito com o trabalho e
por consequéncia, se estd mais satisfeito podera melhorar ainda mais o seu desempenho.
Absentismo

O absentismo deve ser distinguido entre involuntario, por exemplo casos de doenca, e
voluntario, em que é opcdo do colaborador ndo comparecer ao trabalho. Assim, 0s niveis de
satisfacdo no trabalho podem afetar mais diretamente o absentismo voluntério. O absentismo
leva a necessidade de reajustar os recursos humanos ou a redistribuicdo do trabalho pelos
mesmos, sendo assim exigido um maior esforgo aos restantes colaboradores. Pode ainda
originar a diminuicao da producdo ou qualidade da mesma.

Rotatividade

A rotatividade é prejudicial para as organizac¢Ges, ndo s6 devido aos custos que implica, mas
também devido ao esforco exigido aos demais colaboradores. Os custos inerentes a rotatividade
ultrapassam 0s custos de rescisdo. A estes acrescem 0s custos com recrutamento de novos
colaboradores, os custos de esforgo extra que pode ser exigido aos colaboradores que
permanecem na organizacdo, e os custos com formagdo e integracdo dos novos elementos.
Empresas com grande rotatividade podem estar a perder bons colaboradores e a sobrecarregar
0s restantes, o que podera afetar a satisfacao destes.

Satisfacdo do cliente

Existe cada vez mais a percecédo de que os colaboradores satisfeitos proporcionam servigos de
melhor qualidade, sendo assim o cliente melhor servido, gracas a percecdo de qualidade do
servico que lhe é proporcionada. Esta situacdo é mais evidente em areas de contacto com o

cliente, como sucede no sector dos servig¢os. Tal como no caso do desempenho, a satisfacdo do
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cliente também promove um ciclo. Os colaboradores mais satisfeitos ficam mais motivados,
produzindo servicos de qualidade que ultrapassam ou respondem as expectativas dos clientes,
originando-se assim uma maior satisfacao para os clientes e um maior volume de vendas, que
por sua vez permite melhores recompensas ou condic¢des aos colaboradores, contribuindo para

uma maior satisfagéo no trabalho.

3.4. Causas da satisfacdo no trabalho

Como referimos, a satisfacdo no trabalho refere-se na generalidade aos sentimentos. Os
sentimentos dos individuos face ao seu trabalho podem estar relacionados com causas pessoais
ou causas organizacionais (Wexley & Yukl, 1984). Distinguem-se, também, os fatores
intrinsecos ao trabalho - ou seja, fatores diretamente relacionados com o trabalho realizado -
dos fatores extrinsecos ao trabalho - que ndo estdo diretamente relacionados com as tarefas
realizadas. O’Driscoll & Randall (1999) identificaram como fatores intrinsecos, por exemplo,
as percecOes pessoais, sentimentos internos, reconhecimento, progressdo/desenvolvimento e
responsabilidade. Martin & Schinke (1998) identificaram como fatores extrinsecos, por
exemplo, o salario, supervisao, condi¢des de trabalho.

As causas demograficas, como a idade e o género, também contribuem para justificar as
diferencas dos niveis de satisfacdo no trabalho dos diferentes individuos.

Saliente-se, no entanto, que nem todas as causas identificadas sdo unanimemente aceites.
Apresentam-se a seguir os tipos de impactos percecionados para as diferentes causas de
oscilacéo da satisfacdo no trabalho (Green, 2000; Worrell, 2004; Cerdeira, 2010) (cf. Quadro 3).

Quadro 3 — Causas de oscilacéo da satisfacdo no trabalho

Variaveis Autores Tipo de Impacto

Demograéficas

Miller, 1985

N&o significante
Brown, 1998

Hulin, 1963
Weaver, 1980
Anderson, Hohenshil & Brown, 1984 | Aumento gradual com aumento
Sutter, 1994 da idade

Spector, 1997

Quinn, Staines & McCullough, 1974

Idade
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Jewel, 1990

Aumento gradual com aumento
da idade, que decresce apds 0s 55

anos

Hertzberg et. al., 1957

Saleh & Otis, 1964

Curvilinea influenciada pelas

fases da vida dos individuos

Thompson & McNamara, 1997
Barbash, 1976

D’ Arcy, Syrotuik & Siddique, 1984

liacqua et. al., 1995

Na&o significante

Smith, Smitz & Hoy, 1998

Maior satisfacdo das mulheres
em pequenas empresas com

supervisdo feminina e maior

Género satisfacdo dos homens em
grandes empresas com
supervisdo masculina

Locke, Fitzpatrick & White, 1983 ) _ o
Os homens estdo mais satisfeitos
Black & Holden, 1998
com o trabalho
Weaver, 1977
Kramen-Kahn & Hansen, 1998 As  mulheres estdo  mais
Chapman & Lower, 1982 satisfeitas com o trabalho
. Brush, Moch e Pooyan, 1987 Néao significante
aca
Weaver,1980 Caucasianos mais satisfeitos
. Carrell & Elbert, 1974 Maior formacdo promove maior
HabilitacOes ) o o
DeSantis & Durst, 1996 insatisfacdo em tarefas rotineiras
A relacédo entre a
Gruneberg, 1979 senioridade/maturidade ndo esta
relacionada com a satisfacéo
Maior  senioridade/maturidade
Senioridade DeSantis & Durst, 1996 diminui a satisfacdo com o

trabalho

Bedeian, Ferris & Kacmar, 1992

Existe uma relagéo positiva entre
a senioridade/maturidade e a

satisfacéo no trabalho
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Intrinsecas ao Trabalho

Autonomia

Hertzber et. al., 1957
O’Driscoll & Randall, 1999
Locke, 1976

Valentine & Dick, 1988
Steward, 2000

Kirkman & Rosen’s, 1999
Hackman &Oldham, 1980

Se 0 grau de autonomia é o
desejado a satisfagdo no trabalho

aumenta

Reconhecimento

Hertzber et al., 1957
O’Driscoll & Randall, 1999
Locke, 1976

Valentine & Dick, 1988

Se o grau de reconhecimento € o
desejado a satisfacdo no trabalho

aumenta

Responsabilidad

Hertzber et. al., 1957
O’Driscoll & Randall, 1999
Locke, 1976

Se o grau de responsabilidade é o
desejado a satisfagdo no trabalho

Dodd-McCue & Wright, 1996

° aumenta
Valentine & Dick, 1988
Hertzber et. al., 1957
O’Driscoll & Randall, 1999 Se o grau de variedade de tarefas
Locke, 1976 € o0 desejado e estas tém a
Valentine & Dick, 1988 relevancia esperada a satisfacdo
Dodd-McCue & Wright, 1996 no trabalho aumenta
Hackman & Oldham, 1980
Quanto maior a identificacdo
Tarefas com as tarefas maior a satisfacao.

A  satisfacdo é  afetada
negativamente se o trabalho foi

escolhido por fatores extrinsecos

Schneider, Gunnarson & Wheeler,
1992

Bruce & Blackburn, 1992

Locke, 1976

Vroom, 1982

Tarefas desafiantes (mas ndo em
demasia) promovem uma maior

satisfacdo aos colaboradores
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Respeito

Hertzber et al., 1957
O’Driscoll & Randall, 1999
Locke, 1976

Valentine & Dick, 1988

Os colaboradores tém de sentir
que sdo respeitados para obterem

satisfacé@o no trabalho

Importancia/Rel

Hertzber et al., 1957
O’Driscoll & Randall, 1999

de

identificado para as

Se o0 grau importancia

tarefas

evancia da Locke, 1976 . 3
) ) corresponder a percecdo do
Tarefas Valentine & Dick, 1988 L
colaborador a satisfacdo aumenta
Thomas & Tymon, 1997
A falta de desenvolvimento de
Progresséo/dese competéncias e  progressao
) Tatsapaugh, 1994 ] o ) 3
nvolvimento reduzida origina resignacdo e
menores niveis de satisfacdo
Extrinsecas ao Trabalho
Hoppock, 1935
Hertzberg, Mausner, Peterson & N&o significante
Capwell, 1957
Influencia positivamente  até
Hertzberg, 1966 )
certo ponto na carreira
Fator que mais influencia a
Theriault, 1976 satisfacdo de forma positiva ou
negativa
. Baixos salarios causam
Salario

Lawler, 1971

insatisfagdo mas salérios altos

ndo garantem satisfacéo

Lucas et. Al., 1990
Lee & Wibur, 1985
Rhodes, 1983
Kanungo, 1982
Hulin & Smith, 1965
Spector, 1997
Adams, 1965

Relacéo positiva entre o salério e
a satisfacdo no trabalho, mas com
mais enfase para a equidade e

justica face ao valor do dinheiro
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Equidade nas

Bruce e Blackburn, 1992

O sentimento de justica das

Locke, 1983 recompensas (por exemplo nas
recompensas

Vroom, 1982 promogdes)

Arnold, Seeking & Nelson’s, 1997 Maior satisfacao nos

Condic0es de

Finley’s, 1991

profissionais urbanos

Bruce & Blackburn, 1992

Um ambiente de trabalho

confortavel e seguro, bem como

Trabalho o
Locke, 1983 a proximidade com o trabalho,
Vroom, 1982 promovem uma maior satisfacdo
dos empregados
Localizacao Interagdes sdo dos fatores
Brown, 1998

(urbana/rural)

interpessoais mais relevantes

Fatores
Interpessoais

Hawthorne, 1920
Maynard, 1986

Green, 2000

Brown, 1998

Bruce & Blackburn, 1992
Herzberg et. Al., 1957

Falta de suporte social promove

uma menor satisfacdo

Locke, 1983
Vroom, 1982

A relacdo com os supervisores é
Brown, 1998 dos fatores interpessoais mais

relevantes

Bruce & Blackburn, 1992

Individuos com relacdes

Supervisao positivas com 0s supervisores sdo
Vroom, 1982 . L

mais satisfeitos

O feedback promove maior
Feedback Hackman & Oldham, 1980 o

satisfacé@o no trabalho

O ndo cumprimento dos horarios

de trabalho e a distribuicdo
Horarios Spector, 1977 incorreta da carga horéria

influenciam negativamente a

satisfacdo no trabalho

26




Impactos de SI da SISQUAL sobre a produtividade e satisfacdo no trabalho

Se ndo existir seguranca a

Seguranca Spector, 1977 satisfacéo é afetada

negativamente

3.5. Como medir a satisfacdo no trabalho

Segundo Spector (1997), existem diversas formas para medir a satisfagéo no trabalho, entre as

quais se salientam a realizacao de entrevistas, a medi¢do de um item, a observacao no local de

trabalho e o questionario - que é o método mais utilizado, apesar das entrevistas eventualmente

proporcionarem um maior aprofundamento pessoal das questdes. O questionario é mais facil

de distribuir, menos suscetivel ao preconceito, garante uma maior confidencialidade, requere

menos tempo e dinheiro do que as entrevistas e permite analisar qualquer numero de facetas

que hipoteticamente influenciam a satisfagdo no trabalho (e.g., Worrell, 2004). As medidas

mais utilizadas para avaliar o nivel de satisfagéo no trabalho séo (Spector, 1997):

Minnesota Satisfaction Questionnaire — MSQ (Weiss et al. 1967)

Disponivel numa versdo longa (100 itens) e noutra resumida (20 itens). Abrange
dimensGes como a supervisdo nos aspetos técnicos e humanos, a atividade, a
independéncia, a variedade, o estatuto social, os valores morais, a seguranca, a
autoridade, as politicas e préaticas da organizacao, a responsabilidade, a criatividade, as
condigdes de trabalho, os colegas de trabalho. Este compreende duas escalas principais,
uma relativa aos fatores intrinsecos e outra aos extrinsecos.

Job Descriptive Index — JDI (Smith et al., 1969)

A sua estrutura é composta por cinco dimensdes, satisfacdo com o salério, o trabalho,
as promocdes, a supervisao e os colegas. Este contém 72 itens, com 9 ou 18 itens por
subescala. As respostas podem ser “Sim”, “Nao” ou “Incerto”.

Job Diagnostic Survey — JDS (Hackman & Oldham, 1975)

O questionario divide-se por subescalas, cada uma contendo entre dois a cinco itens.
Sao abordados aspetos como a seguranca, recompensas e a supervisdo, tendo ainda em
consideracao a motivacao, os tracos individuais e reagdes.

Job Satisfaction Survey — JSS (Spector, 1985)

Constituido por nove dimensdes: remuneragdo, promocao, supervisdo, beneficios
sociais, reconhecimento, condi¢cdes de trabalho, colegas, o trabalho em si e
comunicacdo. Este instrumento é composto por 4 itens por cada dimensdo. A avaliagdo
é realizada através de seis alternativas, correspondendo cada uma a uma afirmacéo

favoravel ou desfavoravel.
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e Job in General Scale —JIG (lronson et al., 1989)
Construido com o intuito de avaliar a satisfacdo no trabalho como um todo e nao por
facetas. E composto por 18 itens que correspondem a uma breve descricdo sobre o
trabalho no geral. As respostas possiveis sao “Concordo”, “Nao tenho certeza” e

“Discordo”.

3.6. Satisfacdo no trabalho na saude

Segundo Aradjo et al. (2008), é necessario que os colaboradores e a organizacao para a qual
trabalham tenham interesses comuns para que ndo existam desacordos entre si. A insatisfacao
no trabalho pode levar a discordias que se tornam mais relevantes na area da saude, pois 0s
profissionais desta area lidam com a saude da populacdo (Cerdeira, 2010).

Os recursos humanos sdao fundamentais para um eficaz desenvolvimento da atividade na area
da salde, sendo um recurso que deve ser otimizado e usado de forma eficiente (e.g., Menezes,
2010; Sousa et al., 2006). Sao os recursos humanos que detém as competéncias e conhecimentos
para realizar as atividades inerentes ao cumprimento das missdes das organizagOes e, para
Rodrigues (1999), a motivacao profissional destes profissionais afeta a sua coordenacao. Nesta
area a organizacao do trabalho é complexa e carece da conjugacéo de diferentes especializagdes
e determinada formagé&o profissional.

Por conseguinte, para satisfazer as necessidades das entidades de salde, € necessario recorrer
diversas vezes a ajustamentos voluntarios entre funcionarios. Percebe-se assim que as
consequéncias de menor satisfacdo no trabalho podem ter impactos mais profundos na area da
salde, devido as suas especificidades mas, também, devido a caréncia de profissionais, podendo
a rotatividade e o absentismo condicionar a qualidade de alguns servigos. A insatisfagéo acaba
por levar a deterioracao da relacdo com os colegas e com a chefia, menor disponibilidade dos
funcionarios para ajudar na coordenacéo e realizacdo de ajustes necessarios, maior vontade de
abandono da profisséo, por exemplo com recurso a aposentacdo (a classe médica é uma classe
maioritariamente pertencente a uma faixa etaria mais elevada) e de mudanca de local para
prestacao de servicos. Face as exigéncias laborais, como o0s horarios e 0s riscos laborais em que
incorrem os profissionais de salde, ao adicionar a insatisfacdo torna-se mais provavel o

aparecimento de problemas de satde (Cerdeira, 2010).

3.7. Satisfacdo no trabalho na area do retalho
A area do retalho é uma area que se tem verificado ser propicia a insatisfacao dos colaboradores.
Esta situacdo deve-se a diferentes fatores, como sejam o caracter provisorio, a monotonia, 0

excesso de trabalho, as baixas remuneracgdes e a relacdo com colegas e chefias. Nesta area, a
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maioria dos colaboradores trabalha por turnos e, apesar de existir legislacdo que define os
periodos maximos de trabalho, periodos de descanso obrigatdrio e descanso complementar e
compensacOes por periodos de trabalho mais alargados, por vezes, torna-se complicado que
sejam cumpridas todas as imposicdes legais. Em diferentes ramos do retalho, como por exemplo
na restauracdo, € geralmente exigido que os colaboradores fagam horarios adaptados a procura
existente, ndo existindo uma flexibilidade bilateral (empregador/trabalhador) mas sim unilateral
(s6 por parte do trabalhador). Esta realidade torna a conciliagdo com a vida pessoal mais
complicada, principalmente se ndo for um elemento a trabalhar com horérios rotativos e estes
néo forem conciliados.

Nesta area é frequente a insatisfacdo laboral dos trabalhadores por solicitacdo de substituicao
de colegas em situacdes de absentismo ndo previsto. Em caso de faltas inesperadas, é necessario
solicitar a colaboracdo de algum colaborador que esta de folga ou férias, ser a chefia a assumir
as fungdes ou recorrer a trabalho suplementar que pode ou ndo ser remunerado. Existem ainda
varios colaboradores que consideram o seu trabalho temporario (por exemplo, engquanto
estudam). Estes colaboradores trabalham geralmente em part-time e tentam utilizar o trabalho
suplementar como meio para aumentar as remuneragdes ao fim do més. Em algumas empresas
a remuneracdo fixa pode ser baixa e complementada com comissfes que dependem do
desempenho. Existem ainda casos identificados de incoeréncia por parte das chefias, em
situacBes com colegas ou clientes, que podem ser justificadas pela falta de competéncias de
gestdo, afetando a sua equipa de trabalho. Todas estas situagdes podem levar ao nao
desenvolvimento dos recursos humanos e a existéncia de desigualdades remuneratorias e de
oportunidades (Cruz, 2008).

Existe, por isso, uma necessidade constante de recrutar pessoal devido a rotatividade existente,
sendo dificil atrair candidatos, devido ao conhecimento das exigéncias da area. Esta rotatividade
também leva a que os empregadores ndo queiram investir em formacédo dos recursos além das
formagdes iniciais geralmente on the job, a ndo ser que estrategicamente pretendam
disponibilizar um atendimento personalizado ou especializado aos seus clientes. Nos casos em
que € efetuado um maior investimento na formacdo, torna-se mais importante proceder a
retencdo dos recursos. Sem a aposta na formacéo, os colaboradores ndo desenvolvem as suas
competéncias gracas a empresa, mas sim devido a experiéncia que vivem diariamente.

Em suma, a insatisfacdo no trabalho pode originar um maior absentismo voluntario e
involuntario, uma maior rotatividade e um menor desempenho, direta ou indiretamente, por

falta de desenvolvimento de competéncias (Peres, 2007).
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Investigacdo empirica

4. Apresentacdo da investigacdo empirica

4.1. Introducdo a investigacdo empirica
Face a conjuntura econdmica e social, onde se vivenciam tempos de crise econdémica, medidas
de austeridade e aumento de insatisfacdo e diminuicdo das condicdes no trabalho, as empresas
tentam otimizar o seu funcionamento com o intuito de atingir uma maior produtividade. Para
concretizar este objetivo, em muitos casos, apostam no investimento em Sl e TI, que exigem
normalmente um investimento e esfor¢o consideravel, sendo necessario fazer uma boa gestéo
de todo o processo para que se garanta a concretizacdo dos objetivos e dos beneficios esperados.
Os produtos e servicos da SISQUAL (cf. Anexo E) tém por objetivo proporcionar um valor
acrescentado aos seus clientes, promovendo, nomeadamente, 0 aumento da produtividade e da
satisfacdo no trabalho. As suas aplicacdes tém impactos a varios niveis da organizacao:

e Departamento de Recursos Humanos

e Chefias dos departamentos que utilizam as aplicacdes

e Colaboradores dos departamentos que utilizam as aplicagfes
Nas areas de salde e retalho existem varios casos em que se identificam baixos niveis de
produtividade, ao nivel dos processos, e escassez de informacdo, ao nivel da gestdo de equipas
e controlo de assiduidade, bem como a necessidade de tratamento de grandes volumes de
informacdo e de rapidez no tratamento da mesma. Algumas organiza¢es destas areas tém
adquirido sistemas de informacdo a SISQUAL, ndo tendo, no entanto, realizado qualquer
analise sobre quais 0s impactos destes no seu desempenho.
Com este estudo sera possivel avaliar se os impactos obtidos com o uso das aplicacdes foram
o0s esperados ao nivel da produtividade e da satisfacdo no trabalho. Sera ainda possivel perceber
quais os fatores que influenciam atualmente os niveis de produtividade e satisfacdo no trabalho,
bem como os aspetos dos SI que poderdo ser melhorados para que gerem mais valor para as

organizacoes.

4.2. Objetivos principais

Com este trabalho pretende-se responder a seguinte questdo de investigagao:

Qual o impacto da aplicacdo sisqual maxpro hr no aumento da produtividade e da satisfacdo no
trabalho dos clientes da SISQUAL nas areas da satde e do retalho?

Pretende-se ainda compreender quais os fatores na origem dos impactos identificados. Para

responder a questdo principal, podemos sistematizar 4 objetivos:
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e Verificar a percecédo dos participantes sobre a sua produtividade.

e Verificar a percecédo dos participantes sobre a sua satisfacdo no trabalho.

e Verificar a percecédo dos participantes sobre a aplicacdo sisqual maxpro hr.

e Verificar o impacto da aplicacdo sisqual maxpro hr na satisfacdo no trabalho e na

produtividade dos participantes.

4.3. Hipdteses gerais
Apesar da produtividade e da satisfacdo no trabalho poderem estar relacionadas, em fungédo do
uso do software considerado, importa perceber, de fato, como € que esses fatores se associam
e variam, em funcdo do uso do software. Assim, espera-se que:

e A utilizagdo do maxpro promova o aumento da produtividade;

e A utilizagdo do maxpro promova o aumento da satisfagdo no trabalho.
5. Metodologia

5.1. Participantes

A populacéo € constituida pelos clientes da SISQUAL que trabalham com a aplicagdo maxpro
e das areas da saude e do retalho. A amostra foi selecionada aleatoriamente e é constituida por
113 funcionarios do Departamento dos Recursos Humanos ou chefias que trabalhem com a
aplicacdo. Entre estes, cerca de 37% sdo do sexo feminino (N=42) e 63% do sexo masculino
(N=71). Em relagdo ao vinculo profissional, 59,3% dos inquiridos pertence a fungéo publica
(N=67) e 40,7% tém um vinculo privado com a instituicdo com a qual trabalham (N=46). A
maioria dos participantes (68,1%, N=77) desempenha o papel de chefia, ndo desempenhando
os restantes (cerca de 31,9%, N=36) geralmente fungdes de chefia.

A idade dos participantes varia entre 0os 25 e os 61 anos, sendo a média de idades
aproximadamente de 43 anos. A experiéncia profissional varia entre 0s 2 e 0s 37 anos, sendo a

média aproximadamente de 19 anos (cf. Quadro 4 e Quadro 5).
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Quadro 4 — Inquiridos por intervalos de idades e experiéncia profissional

Intervalos de Idades
O=30
Ma30-48
O-=50

Anos de Experiéncia
Praofissional

O<s
We-15
@-=18

Quadro 5 - Inquiridos por tipo vinculo contratual e cargo de chefia

Vinculo contratual
WPiklico
Brrivado
40,71%
59,29%

5.2. Variaveis

Chefia

Hsim
[ [WER

Neste estudo foram selecionadas, como variaveis independentes a idade, com 3 escaldes etarios
(o0 1° escaldao menor que 30 anos, 0 2° dos 30 aos 49 anos e 0 3° maiores de 49 anos), 0s anos
de experiéncia profissional, com 3 escaldes (0 1° escaldo desde 0 1 aos 5 anos de experiéncia,
0 2° dos 6 aos 15 anos de experiéncia e 0 3° acima dos 15 anos), o género, o tipo de vinculo
profissional e o desempenho do papel de chefia.

Como variaveis dependentes foram escolhidas as dimensdes relativas a produtividade dos
participantes, dimensfes relativas a satisfacdo no trabalho dos participantes, dimensGes
relativas a influéncia da aplicagdo sisqual maxpro hr sobre a produtividade e a satisfagdo no

trabalho dos participantes.

5.3. Questionario

Previamente & aplicagdo do instrumento de medida foi realizada uma pesquisa dos fatores que
influenciam a satisfacdo no trabalho e a produtividade dos colaboradores e realizado um focus-
group com elementos dos responsaveis pela decisdo e acompanhamento da implementacdo dos
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Sl em analise, das areas da salde e do retalho. Através desse estudo exploratorio, foram
identificados diversos aspetos sobre 0s quais se espera que a aplicacdo tenha um impacto
positivo - estes corresponderam a itens, ou indicadores, que forma incluidos no questionario.

Construiu-se um questionario, composto por diferentes questes desenvolvidas com base em
escalas ja existentes, na revisao da literatura efetuada, na experiéncia pessoal/profissional e no
focus-group realizado. A analise do nivel de satisfacdo no trabalho realizada através duma
adaptacdo do questionario JSS (Job Satisfaction Survey) de Paul E. Spector (1994). Assim, 0
questionario (cf. Anexo A) € constituido por 8 grupos de perguntas de resposta fechada que
seguem a escala de Likert (de 1 a 5).3A primeira questdo permite perceber os fatores que na
opinido do inquirido influenciam a sua produtividade. A segunda questéo refere-se a avaliacédo
que faz da sua produtividade. A terceira permite identificar os fatores que influenciam a sua
satisfacdo no trabalho. A quarta avalia a satisfacdo no trabalho dos inquiridos face a diferentes
fatores que influenciam a satisfacdo no trabalho. A quinta questdo refere-se a avaliacdo do
inquirido face a sua satisfacdo no trabalho. A sexta € relativa aos impactos do maxpro. A sétima
permite saber o nivel de maturidade na utilizacdo do maxpro. E a oitava refere-se a avaliacdo

global que o inquirido faz ao maxpro.

5.4. Procedimento

Para verificar a fiabilidade e validade dos questionarios foram feitos pré-testes recorrendo as
chefias de Recursos Humanos das areas da satde e do retalho. Depois do instrumento de medida
ter sido validado foi distribuido pelo contacto responsavel pela aplicagdo em analise em cada
cliente da amostra selecionada. Estes remeteram um pedido de participagdo no estudo aos
responsaveis da sua organizacao, e apds rececdo da autorizacao, foi disponibilizado o link para
0 questionario aos elementos que compdem a amostra. O questionario foi distribuido através
da internet, estando disponivel no periodo de 25 de Mar¢o a 30 de Abril de 2013, sendo as

respostas totalmente anénimas e confidenciais.

5.5. Tratamento de dados

Os dados obtidos foram exportados para uma folha de calculo e de seguida exportados para o
SPSS (versdo 19). Através do SPSS procedeu-se ao tratamento e analise dos dados recolhidos,
em termos de:

e Estatistica descritiva simples: Analise das frequéncias, médias, desvio-padrao;

3 Estas questdes permitem avaliar o que cada inquirido considera relevante para sua produtividade e a sua satisfagéo
no trabalho, bem como a sua classificacdo a estes niveis, e avaliar o impacto da aplicagdo em analise na sua
produtividade e satisfacdo no trabalho.
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e Analises fatoriais em componentes principais (ACP), para encontrar as principais

dimensGes associadas a cada conceito (variaveis dependentes);

e Comparacgdes de médias e analises de variancia — para verificar o efeito das variaveis

independentes consideradas em funcéo das dimens@es determinadas nas ACP;

e Correlacdes entre as dimensdes consideradas.

5.6. Resultados

5.6.1.Visdo dos inquiridos sobre a sua produtividade e satisfacdo no trabalho

Verifica-se que os inquiridos consideram a qualidade dos servicos (M=4,45) e o tempo

despendido na realizacdo das tarefas (M=4,10) como os fatores mais relevantes para a sua

produtividade, ou seja, sdo estes os fatores com maior concordancia por parte dos colaboradores

face a sua relevancia para a produtividade. Como fatores menos importantes surgem 0s custos

inerentes a trabalho extraordinario realizado (M=3,12) e a regalias dos funcionarios (M=3,09),

sendo assim, os fatores com menor concordancia por parte dos colaboradores face a sua

relevancia para a produtividade (cf. Quadro 6).

Quadro 6 — Média e Desvio-Padrao sobre a relevancia dos fatores na sua produtividade

Média | Desvio-Padréo

Qualidade do servico prestado 4,45 0,597
Tempo despendido na realizacdo das tarefas 4,10 0,876
Integracao entre servicos 3,90 1,035
Equipamentos informaticos utilizados 3,88 0,989
Numero de funcionarios necessarios para a realizagao das tarefas 3,83 1,043
Notoriedade da organizacao 3,76 1,011
Equipamentos ndo informaticos utilizados 3,74 1,016
Receitas geradas 3,64 1,102
Custos inerentes ao pessoal excluindo a remuneracéo e as regalias | 3,58 0,970
(ex. formag0es)

VVolume de vendas (no caso do retalho) / tratamentos (no caso da 3,58 0,952
salide)

Consumiveis (bens) gastos com a realizacdo das tarefas 3,50 1,174
Valor hora dos funcionarios 3,42 1,076
Valor contabilistico / financeiro da organizagéo 3,32 1,046
Custos com horas extraordinarias realizadas 3,12 1,290
Custos com regalias dos funcionarios 3,09 1,236

Verifica-se que os inquiridos consideram a monotonia das tarefas desempenhada (M=3,71), a

localizacdo (M=3,97), os horarios de trabalho (M=4,12) e a supervisdo (M=4,12) como 0s

fatores menos relevantes para a sua satisfacdo no trabalho - numa escala de concordancia de 1

34




Impactos de SI da SISQUAL sobre a produtividade e satisfacdo no trabalho

= nada importante a 5 = muito importante -, sendo, em média, todos os fatores considerados

importantes para a satisfacdo no trabalho dos colaboradores. A generalidade dos fatores sao,

em média, considerados importantes para a satisfagdo no trabalho dos inquiridos (cf. Quadro 7).

Quadro 7 — Média e Desvio-Padrao sobre a relevancia dos fatores na sua satisfacdo no trabalho

Media | Desvio-Padréo
Responsabilidade 4,70 0,461
Respeito por parte dos colegas 4,66 0,475
Possibilidade de progressdo/desenvolvimento 4,66 0,545
Respeito por parte da chefia 4,65 0,516
Reconhecimento atribuido pela chefia 4,65 0,550
Relacdo com os colegas 4,61 0,558
Condic0es de Trabalho 4,61 0,674
Clarificacdo das tarefas a desempenhar 4,59 0,528
Salario 4,59 0,528
Nivel de autonomia na realizacdo das tarefas 4,58 0,564
Relacdo com a chefia 4,56 0,597
Feedback obtido 4,56 0,533
Respeito pela legislagao 4,50 0,569
Reconhecimento atribuido pelos colegas 4,43 0,596
Seguranca em relacdo ao trabalho (estabilidade do mesmo) 4,36 1,009
Beneficios obtidos 4,31 0,682
Seguranca no local de trabalho 4,29 0,903
Equidade nas recompensas 4,26 0,853
Importancia/Relevancia da Tarefas 4,24 0,759
Supervisao 4,12 0,729
Horarios de trabalho 4,12 0,863
Localizagao 3,97 0,829
Monotonia das tarefas desempenhadas 3,71 1,139

Os fatores inerentes ao trabalho com os quais os inquiridos estdo mais de acordo sdo 0 gosto

pelas tarefas desempenhadas (M=4,33), o orgulho em desempenhar as tarefas (M=4,31), a

escassez de aumentos (M=4,24) e a boa relagédo com os colegas (M=4,20). O maior desacordo

por parte dos inquiridos € relativo a satisfacdo com as oportunidades de aumentos salariais

(M=1,90), a justica relativa ao pacote de beneficios (M=2,04), o pagamento justo face ao

trabalho efetuado (M=2,04) e a progressao mais rapida face a outros locais (M=2,06) como se

verifica no Quadro 8.

Quadro 8 — Média e Desvio-Padrao sobre fatores que influenciam a satisfagdo no trabalho
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Média | Desvio-Padréo
Gosto de fazer as tarefas que faco no meu trabalho 4,33 0,508
Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho 4,31 0,568
Os aumentos S&0 muito poucos 4,24 0,984
Tenho uma boa relagdo com os meus colegas 4,20 0,815
Ha beneficios que ndo temos e deviamos ter 4,10 0,935
Gosto das pessoas com quem trabalho 4,10 0,935
Ha poucas recompensas para 0s colaboradores da organizagéo 3,99 0,977
No meu trabalho ha poucas oportunidades para promogdes 3,94 0,909
O meu trabalho é agradavel 3,91 0,892
O meu supervisor é competente no seu trabalho 3,91 1,031
Tenho uma boa relagdo com o meu supervisor 3,73 1,000
Tenho a autonomia esperada para a realizagdo das minhas tarefas 3,73 0,866
Tenho demasiado trabalho burocratico 3,69 1,111
Os horarios de trabalho sdo distribuidos com equidade 3,59 0,941
Quando penso no que me pagam, sinto que nao sou apreciado pela 3,58 1,092
organizacao
Tenho as condicdes de trabalho (infraestruturas) suficientes para a 3,51 1,010
concretizacdo das minhas tarefas
N&o sinto que os meus esforcos sejam recompensados como deviam | 3,45 1,086
Muitos dos procedimentos dificultam a realizagcdo de um bom 3,39 1,039
trabalho
Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho 3,35 1,101
Muitas das nossas regras dificultam a realizagdo de um bom trabalho| 3,28 0,949
Sinto-me seguro no meu trabalho 3,26 0,962
Sinto frequentemente que ndo sei 0 que se passa com a organizagdo | 3,10 1,141
Quando faco um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento 3,00 1,077
Acho que o feedback obtido por parte do meu supervisor é suficiente| 2,99 1,039
N&o sinto que o trabalho que faco seja devidamente apreciado 2,98 1,118
Os meus esforcos para fazer um bom trabalho raramente séo 2,96 0,939
bloqueados por burocracias
Os aumentos sdo espagados entre si 2,95 1,463
/A comunicacgdo dentro da organizagéo é boa 2,90 0,896
Ha demasiadas lutas e conflitos no trabalho 2,88 1,186
Penso que tenho que trabalhar mais duramente na minha funcédo por | 2,77 1,180
causa da incompeténcia de pessoas com as quais trabalho
As tarefas do meu trabalho ndo sdo completamente explicadas 2,75 1,106
Sinto desigualdade na atribuicdo de tarefas 2,73 1,126
O meu supervisor mostra pouco interesse pelos sentimentos dos 2,61 1,213
subordinados
N&o sinto desigualdades no acesso a progressao 2,35 1,148
Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém boas oportunidades de 2,33 1,129
serem promovidos
Os objetivos da organizacao ndo sdo claros para mim 2,30 1,093
O meu supervisor é injusto comigo 2,27 1,151
Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promogao 2,24 1,128
Os beneficios que recebemos sdo tdo bons como 0s que a maioria 2,19 1,114
das outras organizacdes oferece
Por vezes sinto que 0 meu trabalho ndo tem sentido 2,18 1,037
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As pessoas progridem aqui tdo rapidamente como noutros locais 2,06 0,929
Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que faco 2,04 0,995
O pacote de beneficios que temos € justo 2,04 1,012
Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumentos 1,90 1,009
salariais

Com os resultados obtidos observa-se que as pessoas se consideram mais produtivas (M=4,25)
do que satisfeitas com o seu trabalho (M=3,80), apesar de na globalidade tanto a produtividade
como a satisfagdo no trabalho se situam no intervalo de 13 a 17, numa escala de “0 — Nada
produtivo / satisfeito” a “20 — Totalmente produtivo / satisfeito” (cf. Quadro 9 e Quadro 10). Ao
nivel da produtividade a média encontra-se no intervalo de 15 a 17 e ao nivel da satisfacdo no

trabalho a média encontra-se no intervalo de 13 a 14.

Quadro 9 — Média e Desvio-Padrao da visao sobre a sua produtividade e satisfacdo no trabalho

Médi | Desvio-

a Padréo
Em que medida se considera uma pessoa produtiva? 4,25 0,662
Em que medida se considera uma pessoa satisfeita no seu 3,80 0,696
trabalho?

Verifica-se ainda que em relacdo a avaliacdo da produtividade as respostas variam entre a
classificacdo 3 e 5, ou seja, compreende os intervalos de 13 a 20 numa escala de 0 a 20, em que
50% dos inquiridos classificam-se no maximo no intervalo de 15 a 17. Ao nivel da satisfacéo
no trabalho as respostas variam entre a classificacdo 2 e 4, em que 25% dos inquiridos
classificam-se no maximo no intervalo de 13 a 14 e 50% dos inquiridos classificam-se no
maximo no intervalo de 15 a 17. Em ambos 0s casos a média apresenta-se como uma boa
medida pois o0 peso do desvio-padrdo em relacdo a média é de 15,58% e 18,32% respetivamente
(cf. Quadro 10).

Quadro 10 — Visao dos individuos sobre a sua produtividade e satisfacdo no trabalho

Em que medida se considera |Em que medida se considera uma
uma pessoa produtiva pessoa satisfeita no seu trabalho
N Validos 113 113
Média 4,25 3,80
Mediana 4,00 4,00
Moda 4 4
Desvio-Padrao 0,662 0,696
Variancia 0,438 0,485
Minimo 3 2
Maximo 5 5
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Na sua maioria os inquiridos (50,44%) consideram-se produtivos entre 15 a 17, seguindo-se a

classificacdo entre 18 a 20 para 37,17% dos inquiridos, enquadrando-se os restantes (12,39%)

no intervalo de 13 a 14, numa escala de 0 a 20. (cf. Quadro 11).

Quadro 11 — Viséo dos individuos sobre a sua produtividade por classificagdo

Intervalo Freqguéncia Percentagem | Percentagem Acumulada
13-14 14 12,39 12,39
15-17 57 50,44 62,83
18 -20 42 37,17 100,00
Total 113 100,00

Na sua maioria os inquiridos (53,10%) classificam a sua satisfacdo no trabalho no intervalo de

15 a 17, seguindo-se a classificacdo no intervalo de 13 a 14 com 30,97% das respostas, numa

escala de 0 a 20. Somente 14,16% dos inquiridos classificam a sua satisfagdo no trabalho no
intervalo de 18 a 20 e 1,77% no intervalo de 10 a 12 (cf. Quadro 12).

Quadro 12 — Visao dos individuos sobre a sua satisfacdo no trabalho por classificacéo

| Intervalo Frequéncia Percentagem | Percentagem Acumulada
10-12 2 1,77 1,77

13-14 35 30,97 32,74

15-17 60 53,10 85,84

18 - 20 16 14,16 100,00

Total 113 100,00

5.6.2. Tempo de utilizacdo da aplicagao e satisfacdo global face & mesma

As afirmacBes com que os inquiridos apresentam maior concordancia em relagdo ao sisqual

maxpro hr sdo relativas a obtencdo de maior controlo dos tempos de trabalho (ex. bolsas)

(M=4,15), obtencdo de maior controlo sobre funcionarios (M=4,03), diminui¢do do trabalho

manual (M=4,01), facilitacdo na coordenacdo de horarios (M=3,99), diminuicdo de erros no

tratamento da informacdo (M=3,97), melhoria no controlo sobre a gestdo de assiduidade

(M=3,96), diminuicdo de erros dos utilizadores (M=3,94) e disponibilizagdo de informacéo

mais detalhada (M=3,94). A maior discordancia surge em relagdo as afirmagdes “Nao permite

facil adaptacao por parte dos utilizadores” (M=2,51) e “Nao esta acessivel a qualquer momento”

(M=2,43) (cf. Quadro 13). Através destes resultados verifica-se que a opinido dos colaboradores,

em média, é concordante com as afirmacdes relativas aos beneficios obtidos com a utilizagdo

da aplicacdo.
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Quadro 13 — Média e Desvio-Padréo de concordéncia com questdes sobre o sisqual maxpro hr

Média | Desvio-Padréo
Permite obter um maior controlo dos tempos de trabalho (ex. 4,15 0,671
bolsas)
Permite maior controlo sobre os funcionarios 4,03 0,647
Diminui o trabalho manual 4,01 1,039
Facilita a coordenacéo de horarios 3,99 0,648
Diminui os erros no tratamento da informacéo 3,97 0,761
Melhora o controlo sobre a gestdo da assiduidade (auséncias e 3,96 0,795
trabalho extra)
Diminui os erros dos utilizadores 3,94 0,782
Disponibiliza informagdo mais detalhada 3,94 0,889
Permite maior controlo sobre o trabalho suplementar realizado 3,91 0,739
Promove uma maior transparéncia da gestdo efetuada 3,89 0,838
Facilita a consulta da informacao 3,88 0,683
Facilita a gestdo da equipa 3,84 0,774
Permite uniformizar regras 3,82 0,826
Reduz a utilizagdo de papel 3,80 1,087
Facilita a disponibilizacdo da informac&o pelos funcionarios 3,79 0,725
Permite uniformizar processos 3,72 0,881
Promove troca de informacdo por meios digitais 3,72 0,840
Reduz o tempo necessario para a realizacdo do processamento 3,71 0,752
salarial
Ajuda na garantia da disponibilidade de recursos para o correto 3,68 0,869
funcionamento do servico
Otimiza o tempo necessario para a resolucdo de questdes com 0s 3,66 0,786
RH
Facilita o cumprimento da legislacédo laboral 3,66 0,739
Promove maiores niveis de responsabilidade 3,65 0,875
Ajuda no cumprimento de prazos 3,65 0,896
Torna a gestdo das equipas mais rapida 3,61 0,881
Promove uma maior autonomia 3,61 0,860
Torna mais rapida a comunicacdo entre 0s niveis hierarquicos 3,58 0,962
Facilita a realizacdo e gestdo de trocas/partilhas de funcionarios 3,58 0,980
entre servigos/locais
Otimiza o tempo necessario para a resolucdo de questdes com a 3,57 0,822
chefia
Proporciona igualdade no tratamento/beneficios dos funcionarios | 3,56 0,906
Reduz a carga burocrética 3,50 1,119
Ajuda na descentraliza¢do de processos 3,50 1,036
E fécil de usar 3,49 1,103
Contribui para a sua produtividade 3,49 1,135
Leva ao ndo escalonamento de funcionarios em excesso 3,45 0,886
Contribui para a sua satisfacdo no trabalho 3,43 1,068
Reduz o tempo despendido com a gestdo da assiduidade 3,43 1,109
Permite uma “livre” organizac¢do do servigo 3,36 0,814
E lento 3,34 1,207
Promove uma melhor qualidade de vida 3,20 0,857
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Contribui para avaliar se 0s objetivos séo cumpridos 3,19 0,895
E muito completo 3,19 0,785
Contribui para o cumprimento dos objetivos definidos 3,18 0,966
Consegue uma boa interligagdo com os restantes sistemas 3,18 1,088
Contribui para uma boa articulacdo entre a vida profissional e a 3,10 0,906
vida pessoal

Conduz a diminuicao de trabalho extraordinario 3,00 1,157
E muito rigido 2,94 1,112
E complexo 2,92 1,087
N&o permite fécil adaptagdo por parte dos utilizadores 2,51 1,070
Nao esta acessivel a qualquer momento 2,43 0,972

Observa-se que a média de satisfacdo global com o sisqual maxpro hr € de 3,59. A média de
satisfacdo com a aplicacdo encontra-se no intervalo de 13 a 14, numa escala de “0 — Nada
satisfeito” a “20 — Totalmente satisfeito”. A média de tempo de utilizacdo da aplicacdo é de

4,05, o que corresponde a um periodo de utilizagdo de 12 a 24 meses (cf. Quadro 14).

Quadro 14 — Média e Desvio-Padrao do tempo de utilizacéo e da satisfacdo face ao maxpro

Médi | Desvio-

a Padréo
Héa quanto tempo (em meses) utiliza o sisqual maxpro hr? | 4,05 1,093
Qual o seu nivel de satisfacdo global com o sisqual 3,59 0,979
maxpro hr?

O tempo maximo de utilizacdo da aplicacdo para 25% dos inquiridos varia de 6 a 12 meses,
para 50% dos inquiridos varia no maximo de 12 a 24 meses e para 75% dos inquiridos é superior
a 24 meses. Em relagdo a satisfacdo face a aplicacéo as respostas variam entre a classificagdo 1
e 5, ou seja, compreende os intervalos de classificacdo utilizados. Até 25% dos inquiridos a
classificacdo méaxima encontra-se no intervalo de 13 a 14, até 75% dos inquiridos a classificacdo
méaxima encontra-se no intervalo de 15 a 17. O peso do desvio-padrdo em relacdo a média é de
26,99% e 27,27% respetivamente (cf. Quadro 15).
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Quadro 15 — Tempo de utilizacdo da aplicagdo sisqual maxpro hr e satisfacdo face a mesma

Ha quanto tempo (em meses) | Qual o seu nivel de satisfagao
utiliza o sisqual maxpro hr | global com o sisqual maxpro hr

N Validos 113 113

Média 4,05 3,59

Mediana 4,00 4,00

Moda 5 4

Desvio-Padrao 1,093 0,979

Variancia 1,194 0,958

Minimo 1 1

Maximo 5 5

A maioria dos inquiridos (49,56%) utiliza a aplicacdo ha 24 meses ou mais, 0 que permite a

existéncia de autonomia, adaptacdo e conhecimento pleno da aplicacdo. Somente 8,85 dos

inquiridos é que utilizam a aplicacdo hd menos de 6 meses, periodo durante o qual se procede

a exploracdo e adaptacdo a aplicacdo e aos novos procedimentos (cf. Quadro 16).

Quadro 16 — Distribuicao dos inquiridos pelos intervalos de tempo de utilizacdo da aplicacdo

Intervalo Frequéncia Percentagem |Percentagem Acumulada
Ha menos de 3 meses 2 1,77 1,77
Hé& pelo menos 3 meses 8 7,08 8,85
e menos de 6 meses
Ha pelo menos 6 meses 28 24,78 33,63
e menos de 12 meses
Héa pelo menos 12 meses 19 16,81 50.44
e menos de 24 meses
Ha 24 meses ou mais 56 49,56 100,00
Total 113 100,00

A satisfacdo face a aplicacdo centra-se nos intervalos de 13 a 14 e 15a 17, numa escala de 0 a

20, sendo esta a classificacdo atribuida por 71,68% dos inquiridos. Somente 17,70% classificam

a satisfacdo face a aplicacdo no intervalo de 18 a 20. A satisfacdo é muito reduzida para 3,54%

dos inquiridos (cf. Quadro 17).

Quadro 17 — Distribuicdo dos inquiridos pelos intervalos de satisfacdo face a aplicagao

| Intervalo Frequéncia Percentagem | Percentagem Acumulada
0-9 4 3,54 3,54

10-12 8 7,08 10,62

13-14 38 33,63 44,25

15-17 43 38,05 82,30

18 - 20 20 17,70 100,00

Total 113 100,00
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5.6.3. Andlises fatoriais

Com a aplicacdo da analise de componentes (ACP) principais procedeu-se a uma analise
exploratoria de dados transformando-se um conjunto de varidveis correlacionadas num menor
namero de variaveis independentes, geralmente designadas por componentes principais. Deste

modo a descri¢do dos dados fica mais simplificada (e.g., Reis, 2001)

Fatores relevantes para a produtividade

Apos a realizagdo da primeira ACP verificou-se que o0s seguintes itens deviam ser retirados®:
Consumiveis (bens) gastos com a realizacdo das tarefas; Qualidade do servigo prestado; Tempo
despendido na realizacdo das tarefas; VVolume de vendas (no caso do retalho) / tratamentos (no
caso da saude). Na solucao otimizada (cf. Quadro 18), todos os itens apresentam uma variancia

acumulada superior a 50%.

Quadro 18 — Estrutura fatorial dos fatores relevantes para a produtividade

F1 F2
Itens Custos com pessoal | Meios e Receitas

Custos com horas extraordinarias realizadas 0,850 0,116
Custos com regalias dos funcionarios 0,856 0,121
Valor hora dos funcionarios 0,724 0,246
,(;IausTaerreof :Se funcionarios necessarios para a realizacdo 0,703 0,334
;Zsurs;gz Izr;zrzaer;[.eioar?n p;((a;%ssgl excluindo a remuneracéo e 0,674 0,330
Valor contabilistico / financeiro da organizagdo 0,583 0,466
Integracdo entre servicos 0,219 0,864
Receitas geradas 0,109 0,822
Equipamentos informaéticos utilizados 0,373 0,753
Notoriedade da organizacéo 0,188 0,732
Equipamentos ndo informaticos utilizados 0,478 0,652
% variancia explicada 52,050 13,459

% variancia acumulada 52,050 65,509

Alpha de Cronbach (a) 0,874 0,874

Nota: Matriz apds rotacdo Varimax, com normalizacdo de Kaiser, KMO= 0,806, teste de Bartlett com significancia
0,000.

O primeiro fator (F1) € referente a diferentes tipos de custos relacionados com os colaboradores
de uma organizacdo e com o valor contabilistico da mesma, sendo este Gltimo o fator que menor

relevancia tem para a composicdo da componente. O segundo fator (F2) € relativo aos

4 Por exemplo, por pertencerem a mais do que um fator em simultaneo (isto é, terem um ‘eigenvalue’ superior ou
igual a 0,50 em mais do que um fator).
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equipamentos utilizados pelos colaboradores, a integracdo e ao valor gerado, quer ao nivel de

receitas quer da notoriedade.

Fatores relevantes para a satisfacao no trabalho

Apos a realizagdo da primeira ACP verificou-se que os seguintes itens deviam ser retirados:
Monotonia das tarefas desempenhadas e Salério. Da solucéo otimizada (cf. Quadro 19), foram
extraidos sdo os seguintes fatores:

F1 — Relagdes interpessoais: diz respeito a relagdo estabelecida com os colegas e chefia bem
como a percecao de respeito sentida face aos mesmos.

F2 — Beneficios e condi¢des: engloba os beneficios e recompensas dos colaboradores, o tipo de
tarefas e a avaliacdo da superviséo.

F3 — Acessibilidade e importancia das tarefas: integra aspetos relacionados com fatores que nao
estdo diretamente associados a atividade profissional, como a localizacao e horario realizado e,
por outro lado, a visdo sobre o grau de importéancia das tarefas desempenhadas.

F4 — Autonomia, responsabilidade e desenvolvimento: agrupa aspetos relacionados com a
evolugéo e objetivos dos colaboradores.

F5 — Reconhecimento: engloba todo o retorno recebido bem como o reconhecimento por parte
dos colegas e da chefia.

F6 — Seguranca: respeita a seguranca a todos os niveis, desde o cumprimento da legislacao até
as condi¢des de seguranga no posto de trabalho.

Quadro 19 — Estrutura fatorial dos fatores relevantes para a satisfacdo no trabalho

| Itens F1 F2 F3 F4 F5 F6
Respeito por parte dos 0,845 -0,054 0,080 0334 0166 0,027
colegas
?ﬁ:ﬁg'to por parte da 0,832 0345 0.125 0172 -0,021 0,096
Relagdo com os colegas 0,805 0,051 0,124 0,125 0,400 0,074
Relagdo com a chefia 0,783 0,377 0,155 0,100 0,110 0,107
Beneficios obtidos 0,048 0,857 0,185 0,118 0,085 0,100
CondicBes de Trabalho 0,329 0683  -0,014 0038 -0053 0144
Clarificacdo dastarefas | 1, 0644 0,122 0,125 0,364 -0,040
a desempenhar
Superviso 0,162 0,615 0,106 0307 -0068 0393
Equidade nas 0,051 0,592 0,277 0007 0470 -0,193
recompensas
Localizagio 0,072 0,101 0,834 0018 0043 0,067
Horarios de trabalho 0,183 0,304 0,782 -0,050 0,083 0,120
Importancia/Relevancia | ) 145 0052 0730 0324 0176 0171
da Tarefas
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Nivel de autonomia na 0,136 0077 0022 0,867 0092 0,052
realizagdo das tarefas

Responsabilidade 0,254 0,066 0,220 0,752 0,037 0,008
Possibilidade de

progressdo/desenvolvim 0,199 0,310 -0,097 0,667 0,304 0,041
ento

Feedback obtido 0,094 0,155 0,160 0,249 0,689 0,329
Reconhecimento 0,451 0,026 0,151 0042 0668 0,193
atribuido pelos colegas

Reconhecimento

atribuido pela chefia 0,496 0,235 0,111 0,330 0,501 0,086
Seguranga no local de 0,084 0,209 0,117 0,040 0,127 0,89
trabalho

Seguranca em relacdo

ao trabalho

(estabilidade do 0,028 -0,087 0,484 -0,061 0,161 0,728
mesmo)

Respeito pela legislacéo 0,346 0,131 -0,093 0,187 0,439 0,525
% variancia explicada | 36,110 10,560 8,751 6,786 6,627 6,627

% variancia acumulada | 36,110 46,669 55,421 62,207 68,834 | 73,928
Alpha de Cronbach (o) |0,911 0,751 0,789 0,779 0,781 0,740

Nota: Matriz apds rotagdo Varimax, com normalizagdo de Kaiser, KMO= 0,695, teste de Bartlett com significancia
0,000.

Nivel de satisfacao no trabalho

Apos a realizagéo da primeira ACP retiraram-se o0s itens: A comunicagéo dentro da organizagao
é boa; Acho que o feedback obtido por parte do meu supervisor é suficiente; Ha beneficios que
ndo temos e deviamos ter; Ha demasiadas lutas e conflitos no trabalho; N&o sinto desigualdades
no acesso a progressdo; O meu trabalho é agradavel; Os horarios de trabalho séo distribuidos
com equidade; Tenho as condicdes de trabalho (infraestruturas) suficientes para a concretizacao
das minhas tarefas.

A solugdo otimizada obtida € apresentada no Quadro 20. Os fatores extraidos s&o os seguintes:
F1 — Beneficios e progressao: diz respeito a satisfacao face aos beneficios obtidos e as hipdteses
de progressao, a nivel interno e comparativamente face a concorréncia.

F2 — Relacdo com supervisdo: agrupa varios aspetos relacionados com a avaliacdo da relacdo
estabelecida com a chefia e satisfacdo com a mesma.

F3 — Tarefas e competitividade: os fatores com maior relevancia sao o tipo de tarefa e o nimero
de tarefas atribuidas face a disponibilidade; a componente contém ainda uma vertente de
competitividade através da comparacao de beneficios obtidos e outra de relagdo com colegas.
F4 — Dificuldade nos Processos: remete para as dificuldades devido aos processos existentes.
F5 — Falta de clareza e burocracia: engloba itens relacionados com as burocracias, nivel de

clareza das tarefas e gosto pelos restantes colaboradores.
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F6 — Comunicagdo organizacional deficitaria: agrupa aspetos relacionados com a comunicagédo
desde a vertente estratégica até a mais operacional.

F7 — Falta de reconhecimento: respeita a apreciacao e valorizagdo do trabalho realizado.

F8 — Seguranca e justica: remete para situacdes de justica face ao reconhecimento atribuido e a
divisdo do trabalho, bem como a seguranca na realizacdo do mesmo.

F9 — Gosto pelas tarefas: representa a satisfacdo global face ao trabalho realizado e gosto pelo
seu papel na organizagéo.

F10 — Caréncia de aumentos e igualdade: compreende aspetos como a avaliacdo de igualdade

na capacidade de trabalho bem como na obtencédo de melhorias salariais.
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Quadro 20 — Estrutura fatorial das dimens6es relativas ao nivel de satisfacdo no trabalho

Itens F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10
?allr;ﬁ)i;:;e satisfeito com as minhas oportunidades de aumentos 0.841 0,069 0100 0037 -0115 -0025 -0,083 -0161 0094 0,086
O pacote de beneficios que temos é justo 0,811, -0,104 0,029| -0,240 -0,089 0,082 -0,151| 0,027, -0,130| -0,068
Acho gue estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que faco 0,729| 0,273 -0,082| 0,125| -0,033| -0,285| 0,000f -0,078| 0,024 0,239
Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promocéo 0,688| 0,287 -0,076| -0,046| 0,092| 0,244 -0,358| 0,172| 0,134, 0,049
Aqueles que fazer_n bem o seu trabalho tém boas oportunidades 0,603 0,343 0192 -0244 0130 -0,088 0047 0144 0009 0064
de serem promovidos
As pessoas progridem aqui tdo rapidamente como noutros locais 0,595| 0,167 -0,069| 0,017| -0,083| -0,001| -0,114| 0,431| 0,055 -0,327
Quando penso no que me pagam, sinto que ndo sou apreciado | 51| 948 0008 -0362 0196 0333 0177 -0100 0187 0,059
pela organizacéo
No meu trabalho hé poucas oportunidades para promogcoes -0,568 | -0,134 0,082 0,386, 0,024, -0,138| 0,302 -0,176| -0,141| 0,263
Os aumentos sdo muito poucos -0,657| 0,059 0,003 0,095 0,028, -0,117| -0,083| 0,131| 0,194, 0,202
H& poucas recompensas para os colaboradores da organizagdo -0,660 | 0,050 -0,011) 0461 0081 0070 0,281 -0,074| 0,271 0,101
Tenho uma boa relagdo com o0 meu supervisor 0,033| 0,904 0,088 -0,104 -0,093 0,120 -0,091| -0,123| -0,147| 0,016
O meu supervisor é competente no seu trabalho 0,053 0,819 0,170 -0,026 -0,266 0,046, 0,046/ 0,090 0,075 -0,127
;(:gpef')sa autonomia esperada para a realizago das minhas 0,060 0587  -0024 -0274 0245 -0293 0231 0402 -0,057 -0,119
gjtr)r:)ergi?]l;%%rswsor mostra pouco interesse pelos sentimentos dos 0208 -0,847 0055 -0,037 004l -0091 0149 -0003 0173 -0,179
O meu supervisor € injusto comigo -0,103| -0,916 0,022| 0,105 0,084 -0,044 0,153| 0,044, 0,124| -0,035
Tenho demasiado trabalho burocréatico -0,041| -0,047 0,906 0,012 0,098 -0,0563 0,021 -0,047, -0,027| -0,006
Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho 0,090| -0,018 0,815, 0,045/ 0,207| 0,167 0,141 -0,199 0,113 -0,137
Tenho uma boa relagdo com 0s meus colegas -0,077| 0,298 0,677 0,199 -0,344, 0,104| -0,203 0,046, 0,115| -0,241
Os beneficios que recebemos sé t&o bons como os que a 0395/ 0,129  -0,627 -0,094 0145 -0244 0,104 0088 -0,105 -0,037
maioria das outras organizagdes oferece
{\r/lali)lglnﬁodos procedimentos dificultam a realizagao de um bom 0097 -0.265 0119 0843 0071 0109 0018 0111 -0,004 0069
Muitas das nossas regras dificultam a realizagdo de um bom 0167 -0,042 0035 0783 0341 0080 0164 -0076 0069 -0,111

trabalho
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As tarefas do meu trabalho ndo sdo completamente explicadas -0,005| -0,150 0,073| 0,097 0812 0,146 0,175 -0,132, 0,018 0,048
Gosto das pessoas com quem trabalho 0,205| 0,373 0,385 -0,039| -0,668 0,137 0,095 0,139 0,156 -0,119
Os meus esforcos para fazer um bom trabalho raramente séo 0,103 0,046 0188 -0367 -0680 0041 0032 -0046 0216 0,024
bloqueados por burocracias

Os objetivos da organizacéo ndo sdo claros para mim 0,061 0,132 0,067| 0,151 -0,018, 0,818 0,057 -0,170, -0,024| 0,104
Por vezes sinto que 0 meu trabalho ndo tem sentido 0,067| 0,057 0,148 -0,080 0,081 0,683 -0,005| -0,067 | -0,507| 0,038
g:g;‘r’“fzr:gggmememe que NAo seT 0 que se passa com a 0,303 0,094 0336 0422 0030 0532 -0,107 -0,099 -0,106 -0,110
Né&o sinto que o trabalho que faco seja devidamente apreciado -0,094| -0,250 0,096 0,167 0,205 -0,060| 0,825 -0,020| -0,130| 0,224
dNea\z;r';“O que 0s meus esforcos sejam recompensados como 0424 0012 -0130 -0,003] 0032 0109 0794 0039 0028 -0,076
Quando fago um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento 0,047| -0,007 -0,367| -0,116 -0,083| -0,159| -0,182| 0,767 0,102 0,052
Sinto desigualdade na atribuicdo de tarefas -0,142| 0,019 0,130, -0,085| 0,344| 0,400, -0,098 -0,604 -0,196, 0,076
Sinto-me seguro no meu trabalho 0,350 0,089 -0,239| -0,274| 0,004| 0,018/ -0,312| -0,609| 0,091 -0,317
Gosto de fazer as tarefas que fago no meu trabalho -0,046 | -0,147 0,094| 0,049 -0,252 -0,031 -0,077| -0,006f 0,847 -0,106
Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho -0,137| -0,319 0,183, -0,074| 0,069| -0,293| -0,046| 0,196 0,722 0,095
Os aumentos sdo espacados entre si 0,039 0,149 -0,066| -0,062 0,092 0,030 0,021 0,141 0,084, 0,860
Penso que tenho que trabalhar mais duramente na minha funco | g 5311 o 151| 0,315\ 0,075| -0,038| 0159 0151| -0174| -0.252| 0,677
por causa da incompeténcia de pessoas com as quais trabalho

% variancia explicada 21,389 12,774 | 9,585 8,760 6,365 |5,069 4,374 4,078 |3,556 | 3,033
% variancia acumulada 21,389 | 34,163 | 43,748 52,507 58,873 63,942 68,316 | 72,394 | 75,950 | 78,984
Alpha de Cronbach (a) (*) (*) *) 0,823 | (% 0,712 10,764 | (¥ 0,751 10,701

(*) Néo se calculou o Alpha de Cronbach (o) para estas componentes uma vez que existem itens com valores negativos. Em vez de se proceder a recodificacdo das variaveis,

de modo a que fosse possivel calcular o Alpha de Cronbach, optou-se por utilizar outro método para determinar a consisténcia interna. Assim, procedeu-se a analise correlacional,

método que também apresenta boa fiabilidade para a validacdo do grau de associacdo entre os indicadores (Maroco & Garcia-Marques, 2006), confirmando-se a existéncia de

correlagdo entre as mesmas (cf. Anexo B, Quadro 24, Quadro 25, Quadro 26, Quadro 27 e Quadro 28).

Nota: Matriz apds rotacdo Varimax, com normalizagdo de Kaiser, KMO= 0,695, teste de Bartlett com significancia 0,000.
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Influéncia do maxpro em aspetos afetos a satisfacao no trabalho e produtividade

Apos a realizacdo da primeira ACP, retiraram-se os itens: Ajuda no cumprimento de prazos; Diminui o trabalho manual; Disponibiliza informacéo
mais detalhada; Facilita a coordenacédo de horarios; Nao permite facil adaptacdo por parte dos utilizadores; Permite maior controlo sobre o trabalho
suplementar realizado; Permite uma “livre” organizacao do servigo; Permite uniformizar regras; Promove maiores niveis de responsabilidade.

Os fatores extraidos na solugédo otimizada sdo apresentados no Quadro 21:

F1 — Processos: remete para a melhoraria de processos organizacionais.

F2 — Comunicacdo e qualidade de vida: agrupa aspetos relacionados com melhorias ao nivel da comunicacdo e aumento da qualidade de vida;
abrange ainda o tempo despendido para gestdo de assiduidade.

F3 — Desempenho: alude a melhorias do desempenho dos colaboradores e por conseguinte do desempenho organizacional.

F4 - Complexidade e legalidade: refere-se a melhorias na aplicabilidade da legislacdo laboral e ao nivel de complexidade da aplicacéo.

F5 — Controlo: tem que ver com o controlo dos funcionarios e dos tempos de trabalho realizados por estes face ao previsto/esperado.

F6 — Completitude: refere-se ao nivel de completitude do sistema e & informacéo disponivel no mesmo.

F7 — Desempenho aplicacional: respeita ao tempo necessario para realizar as operagdes na aplicagdo e a disponibilidade da mesma.

F8 — Usabilidade e integracéo: agrupa a facilidade de utilizacdo da aplicacédo e da interligacdo permitida pela mesma para com outros sistemas.

F9 — Flexibilidade e custos: diz respeito a rigidez da aplicacdo face a qualquer adaptacéo especifica solicitada e a gestdo de trabalho extraordinario.

Quadro 21 - Estrutura fatorial do impacto do maxpro

Itens F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9
Promove troca de informagéo por meios digitais 0,833 | -0,005 | 0,062 0,086 0,209 | 0,024 | -0,249 | 0,065 | -0,178
Reduz a utilizag&o de papel 0,806 | -0,087 | 0,031 | 0,101 | 0,077 | 0,095 | -0,008 | 0,097 | 0,037
Torna a gestdo das equipas mais rapida 0,773 | 0,277 | 0,248 | 0,055 | 0,046 | 0,191 | 0,008 | 0,152 | -0,051
Permite uniformizar processos 0,773 | 0,166 | 0,257 | -0,037 | 0,228 | -0,130 | -0,009 | 0,070 | 0,172
Facilita a realizagdo e gestdo de trocas/partilhas de funcionéarios entre | 0,761 | 0,277 | 0,011 | 0,001 | -0,209 | -0,011 | -0,020 | -0,181 | 0,049
servicos/locais
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Promove uma maior autonomia 0,750 | 0,261 | 0,107 | 0,340 | 0,061 | 0,103 | 0,057 | 0,037 | 0,044
Facilita a gestéo da equipa 0,737 | 0,258 | 0,241 | 0,005 | -0,016 | -0,034 | -0,023 | 0,018 | -0,164
Reduz a carga burocratica 0,735 | 0,168 | 0,109 | 0,254 | -0,019 | 0,191 | 0,031 | -0,027 | 0,211
Torna mais rapida a comunicacao entre 0s niveis hierarquicos 0,728 | 0,222 | 0,241 | 0,019 0,141 | 0,212 | -0,029 | 0,138 | -0,002
Promove uma maior transparéncia da gestdo efetuada 0,694 | 0,101 | 0,189 | -0,263 | 0,341 | -0,138 | 0,008 | -0,133 | -0,072
Melhora o controlo sobre a gestdo da assiduidade (auséncias e 0,692 | 0,162 | 0,069 0,257 0,159 | -0,165 | 0,187 | 0,075 0,050
trabalho extra)

Leva ao ndo escalonamento de funcionarios em excesso 0,677 | 0,196 | 0,219 | 0,347 | -0,006 | -0,081 | 0,167 | 0,228 | 0,181
Ajuda na descentralizacdo de processos 0,594 | 0,266 | 0,313 | -0,010 | 0,150 | 0,050 | -0,225 | 0,099 | 0,379
Reduz o tempo necessario para a realizacdo do processamento salarial | 0,561 | -0,038 | 0,411 | 0,094 0,097 | -0,157 | -0,220 | -0,058 | -0,100
Ajuda na garantia da disponibilidade de recursos para o correto 0,526 | 0,272 | 0,356 | 0,223 0,145 | 0,033 | -0,149 | 0,037 0,246
funcionamento do servigo

Diminui os erros no tratamento da informacéo 0,499 | -0,019 | 0,297 | 0,231 | 0,233 | 0,131 | 0,324 | -0,206 | -0,136
Diminui os erros dos utilizadores 0,471 | -0,027 | 0,200 | 0,343 | 0,170 | 0,006 | 0,190 | -0,269 | -0,114
Proporciona igualdade no tratamento/beneficios dos funcionarios 0,075 | 0,862 | 0,062 | -0,003 | 0,175 | -0,116 | -0,022 | -0,062 | -0,004
Promove uma melhor qualidade de vida 0,299 | 0,787 | 0,193 | 0,048 0,010 | 0,208 | 0,056 | 0,000 | -0,102
Facilita a disponibilizacdo da informac&o pelos funcionarios 0,477 | 0,657 | 0,007 | -0,069 | -0,084 | 0,156 | -0,009 | 0,101 | -0,262
Otimiza o tempo necessario para a resolucdo de questdes com a chefia | 0,259 | 0,603 | 0,181 | 0,384 0,097 | 0,146 | -0,184 | 0,196 0,132
Otimiza o tempo necessario para a resolucéo de questdes com os RH 0,171 | 0,548 | 0,159 | 0,401 0,050 | 0,487 | 0,000 | 0,176 0,086
Reduz o tempo despendido com a gestdo da assiduidade 0,320 | 0,486 | 0,122 0,372 | -0,206 | -0,102 | -0,384 | 0,064 | -0,119
Contribui para avaliar se 0s objetivos sdo cumpridos 0,237 | 0,000 | 0,869 0,088 | -0,072 | 0,078 | -0,046 | 0,169 0,040
Contribui para o cumprimento dos objetivos definidos 0,345 | 0,116 | 0,854 | 0,076 | -0,003 | 0,083 | -0,007 | 0,236 | -0,024
Contribui para a sua produtividade 0,138 | 0,251 | 0,621 | 0,119 | 0,069 | 0,047 | 0,082 | 0,018 | 0,246
Contribui para a sua satisfacdo no trabalho 0,252 | 0,471 | 0,619 | 0,233 | 0,127 | -0,022 | 0,121 | 0,207 | 0,041
Contribui para uma boa articulacéo entre a vida profissional e a vida 0,268 | 0,417 | 0,549 | -0,016 | -0,115 | -0,087 | -0,255 | -0,191 | -0,086

essoal

IFZ)aciIita 0 cumprimento da legislagéo laboral 0,168 | 0,154 | 0,117 0,815 0,076 | 0,013 | -0,119 | 0,093 0,135
E complexo -0,069 | 0,044 | -0,126 | -0,700 | -0,080 | -0,344 | -0,079 | -0,263 | 0,257
Permite maior controlo sobre os funcionarios 0,171 | -0,053 | 0,029 | -0,001 | 0,874 | 0,040 | -0,004 | -0,083 | 0,029
Permite obter um maior controlo dos tempos de trabalho (ex. bolsas) 0,245 | 0,266 | -0,078 | 0,156 | 0,835 | -0,017 | -0,051 | -0,003 | 0,014
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E muito completo 0,043 | -0,012 | 0,086 | -0,011 | -0,007 | 0,834 | -0,116 | 0,114 | 0,196
Facilita a consulta da informacéo 0,038 | 0,142 | -0,040 | 0,255 | 0,015 | 0,811 | -0,011 | -0,156 | -0,172
N&o esta acessivel a qualquer momento -0,002 | 0,043 | -0,123 | -0,163 | -0,215 | -0,091 | 0,780 | -0,118 | 0,106
E lento -0,010 | -0,091 | 0,072 | 0,090 | 0,129 | -0,089 | 0,764 | -0,276 | 0,097
E facil de usar 0,010 | 0,081 | 0,154 | 0,229 | 0,024 | 0,036 | -0,208 | 0,827 | -0,189
Consegue uma boa interligagdo com os restantes sistemas 0,213 | 0,015 | 0,293 0,109 | -0,203 | -0,042 | -0,259 | 0,703 0,144
E muito rigido -0,034 | -0,231 | 0,025 | -0,035 | 0,061 | 0,048 | 0,259 | -0,047 | 0,810
Conduz a diminui¢do de trabalho extraordinério 0,318 | 0,171 | 0,426 | 0,394 | -0,229 | -0,027 | -0,172 | -0,105 | 0,503
% variancia explicada 33,953 9,263 6,206 |5,872 5309 4,262 (3,894 3,536 |3,100
% variancia acumulada 33,953 43,016 |49,221 |55,094 60,403 | 64,665 |68,559 |72,094 | 75,194
Alpha de Cronbach (o) 0,952 |0,867 |0,870 |[(*) 0,801 |0,641 |0,655 /0,782 | (*)

(*) Néo se calculou o Alpha de Cronbach (o) para estas componentes uma vez que existem itens com valores negativos. Em vez de se proceder a recodificacdo das variaveis,
de modo a que fosse possivel calcular o Alpha de Cronbach, optou-se por utilizar outro método para determinar a consisténcia interna. Assim, procedeu-se a analise correlacional,
método que também apresenta boa fiabilidade para a validagdo do grau de associacao entre os indicadores (Maroco & Garcia-Marques, 2006), confirmando-se a existéncia de
correlacdo entre as mesmas (cf. Anexo B, Quadro 22 e Quadro 23). Nota: Matriz apés rotagdo Varimax, com normalizacdo de Kaiser, KMO= 0,698, teste de Bartlett com

significancia 0,000.
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5.6.4. Andlises de variancia
Para verificar o efeito da idade, experiéncia profissional, cargo de chefia e tipo de vinculo
contratual sobre as dimensdes consideradas foram realizadas analises de variancia (ANOVA).

Influéncia da idade e da experiéncia profissional

Verifica-se que ndo existe um efeito significativo da idade nem da experiéncia profissional
sobre o nivel de importancia atribuida aos custos com pessoal e aos meios e receitas utilizados
na atividade profissional para a produtividade dos colaboradores (cf. Anexo C, Quadro 30).

Em relacdo a importancia dada aos diferentes fatores que influenciam a satisfagdo no trabalho,
existe uma influéncia da idade e da experiéncia profissional sobre a importancia da seguranca.
A medida que a idade avanca, é atribuida uma menor importancia & seguranca como fator
influente sobre a satisfacdo no trabalho. A influéncia da experiéncia profissional € diferente.
Apesar de nos primeiros anos de experiéncia ser quando se atribui maior importancia a
seguranga, € entre 0s 6 e 0s 15 anos que o grau de importancia atribuido é inferior. Analisando
conjuntamente o impacto da idade e experiéncia identifica-se que os colaboradores com mais
de 49 anos e entre 6 a 15 anos de experiéncia sdo 0s que menos consideram a seguranga como
um fator importante para a satisfacdo no trabalho (M = 2,0) enquanto os colaborares que
atribuem mais importancia sao os que tém menos de 30 ou mais de 49 anos e menos de 6 anos
de experiéncia (cf. Anexo C, Quadro 31 e Quadro 32).

N&o se encontra um grau significativo de influéncia entre a idade e a experiéncia e 0s varios
aspetos que relativos a satisfacao no trabalho (cf. Anexo C, Quadro 34).

Observa-se alguma influéncia da idade sobre a concordancia dos colaboradores face a
contribuicdo da aplicacdo da anélise para o seu bom desempenho. Quanto menor for a idade,
maior a percecao de que a aplicacao contribui para o seu bom desempenho. Com idade superior
a 30 anos os colaboradores avaliam mais negativamente a ajuda que a aplicacédo fornece para o
cumprimento da legislacdo laboral e a sua complexidade. A percecdo a este nivel é ainda
inferior para os colaboradores com experiéncia profissional entre 0s 6 e 0s 15 anos, aumentando
para os restantes intervalos de experiéncia profissional. A ideia do controlo possibilitado pela
aplicacdo é superior para colaboradores com menos de 30 anos de idade (M=4,7), diminuindo
com o avancar da idade (M=4,1 e M=4,0). S&o os colaboradores com idade até aos 30 anos que
também consideram a aplicagdo mais completa. Com o aumento da experiéncia profissional
também aumenta a ideia de completitude da aplicacéo (cf. Anexo C, Quadro 35 e Quadro 36).
Os colaboradores que melhor se avaliam ao nivel da sua produtividade sdo os que tém uma

experiéncia profissional entre os 6 e 0s 15 anos e cuja idade é inferior a 30 anos ou superior a
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49 anos. Os colaboradores que menos se acham produtivos tém uma experiéncia inferior a 6

anos e menos de 30 anos de idade (cf. Anexo C Quadro 37 e Quadro 38).

Influéncia do papel de chefia e do tipo de vinculo contratual

Regista-se um efeito significativo do cargo de chefia na avaliagdo da importéancia atribuida aos
custos com pessoal, como fator relevante para a produtividade - sendo as chefias a considerar
este fator mais importante. Dos colaboradores com vinculo publico, sdo as chefias que mais
importancia atribuem aos custos com pessoal como fator de produtividade, enquanto dos
colaboradores com vinculo privado séo chefias que menos importancia atribuem ao mesmo. O
vinculo tem um efeito significativo sobre a importancia atribuida aos meios e receitas como
fator relevante para a produtividade, sendo este mais importante para os colaboradores privados
(cf. Anexo C, Quadro 39 e Quadro 40). O tipo de vinculo e o cargo de chefia ndo influenciam a
avaliacdo da importancia de cada fator para a satisfagdo no trabalho (cf. Anexo C, Quadro 42).
Verifica-se que sdo as chefias a estar mais satisfeitas com o tipo de tarefas e nivel de
competitividade, bem como sdo os colaboradores que maior gosto tém pelas tarefas que
desempenham. O tipo de vinculo contratual tem influéncia sobre o sentimento de caréncia de
aumentos e desigualdade, sendo os colaboradores com o vinculo privado que menos satisfeitos
se encontram. Analisando as variancias conjuntas entre o tipo de vinculo e o cargo de chefia
verifica-se que sdo as chefias com vinculo privado as mais satisfeitas com a relacdo com a
supervisao (M=4,5), surgindo os colaborares com vinculo privado mas sem um papel de chefia
como 0s menos satisfeitos neste aspeto (M=3,5). Ao nivel da satisfacdo com as tarefas e
competitividade sdo as chefias com o vinculo publico os colaboradores mais satisfeitos
(M=4,1), enquanto os menos satisfeitos sdo as chefias com vinculo privado (M=3,2). As
dificuldades nos processos séo mais sentidas pelos colaboradores privados que ndo tém cargo
de chefia (M=3,5) e os mais satisfeitos a este nivel sdo 0s colaboradores publicos sem cargo de
chefia. A satisfacdo com a clareza e burocracia é superior para as chefias com vinculo privado
(M=2,1) e menor para os colaboradores privados que nao séo chefia (M=2,8). A influéncia do
cargo de chefia e tipo de vinculo é semelhante & anteriormente referida ao nivel da satisfacdo
com os aumentos e igualdade (cf. Anexo C, Quadro 43 e Quadro 44).

O cargo de chefia também tem uma influéncia significativa ao nivel da percecdo de maior
controlo proporcionado pela aplicacdo em analise e a completitude da mesma, sendo as chefias
que mais concordam com estas caracteristicas. Por outro lado, sdo as chefias que menos
concordam com a usabilidade e facilidade de integracéo da aplicagdo. S&o os colaboradores

privados que mais concordam com a melhoria de desempenho proporcionado pela aplicagéo e
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com a melhor usabilidade e capacidade de integragdo da mesma, mas também séo estes que
menos concordam que a aplicacdo permite um maior controlo. As chefias publicas séo as que
mais concordam que a aplicacdo permite um maior controlo e tém um bom desempenho. As
chefias com vinculo privado sdo as que menos concordam que a aplicagdo promove maior
controlo e sdo os colaboradores publicos sem cargo de chefia que menos concordam com um
bom desempenho aplicacional (cf. Anexo C, Quadro 45 e Quadro 46).

Os colaboradores com vinculo publico revelam uma maior satisfagdo no trabalho (M=4,0) face
aos colaboradores privados (M=3,5). Analisando a variancia conjunta em funcéo do vinculo e
do cargo de chefia, verifica-se que sdo os colaboradores com vinculo publico sem cargo de
chefia que se encontram mais satisfeitos com o seu trabalho, sendo os colaboradores com
vinculo privado e sem cargo de chefia os menos satisfeitos. Os colaboradores que utilizam a
aplicacdo ha mais tempo séo os que tém vinculo privado. S&o ainda os colaboradores com este
tipo de vinculo sem cargo de chefia que utilizam a aplicacdo h& mais tempo, sendo as chefias

com 0 mesmo vinculo gque a utilizam ha menos tempo (cf. Anexo C, Quadro 47 e Quadro 48).

5.6.5. Correlacdes

Procedeu-se a realizacdo de andlises correlacionais com o objetivo de identificar as associagdes
mais significativas entre as diferentes dimensfes definidas e a avaliagdo dos inquiridos
relativamente a sua produtividade, satisfacdo no trabalho, tempo de utilizacdo da aplicacéo e
satisfacdo com a mesma (cf. Anexo D, Quadro 49).

Verifica-se que existe uma correlacdo positiva entre o nivel de satisfagdo no trabalho e a
avaliacdo da sua produtividade por parte dos colaboradores. Existe também uma associacao
positiva entre a satisfacdo global face a aplicacdo em analise e os niveis de satisfacdo no
trabalho e a avaliacdo da produtividade realizada pelos colaboradores. No entanto, um maior
uso da aplicacdo aumenta a importancia atribuida aos meios e receitas para a avaliacdo da
produtividade. Quanto maior importancia se atribui aos meios e receitas para a produtividade
maior é a satisfacdo global face a aplicacéo.

Os colaboradores que se consideram mais produtivos atribuem uma maior importancia ao
reconhecimento recebido para a avaliagdo da satisfacdo no trabalho. Os colaboradores que se
consideram mais satisfeitos no trabalho atribuem maior importancia as relagfes interpessoais
para a avaliacdo da satisfacdo no trabalho.

Identificam-se também correlacBes positivas entre o nivel de satisfacdo global com a aplicacdo
e a importancia atribuida aos beneficios e condi¢6es, ao reconhecimento e a seguranca para 0S

niveis de satisfacdo no trabalho. Por outro lado, quanto maior o nivel de satisfacdo global com
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a aplicacdo menor é a satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao relacionamento com o
supervisor, as tarefas e competitividade e menor a concordancia com uma comunicacao
organizacional deficitaria.

O maior gosto pelas tarefas encontra-se negativamente correlacionado com o tempo de
utilizacdo da aplicacdo. Uma maior satisfacdo no trabalho encontra-se relacionada com maior
satisfacdo face aos beneficios e possibilidade de progressdo, maior satisfacdo com a relacéo
com a supervisdo, ao maior gosto pelas tarefas, a menor dificuldade nos processos, a maior
clareza e menor burocracia, a melhor comunicacao organizacional e ao reconhecimento.

Os colaboradores que melhor avaliam o seu nivel de produtividade encontram-se mais
satisfeitos com a relacdo com a supervisao, consideram 0s processos menos dificeis e
consideram a comunicacdo organizacional menos deficitaria. Para os colaboradores que se
consideram mais produtivos a aplicagédo tem maior completitude.

O nivel de satisfacdo com o trabalho est4 associado a uma maior concordancia em relacéo as
melhorias de processos, comunicacdo e qualidade de vida proporcionadas pela aplicagéo.
Verifica-se ainda que quanto maior o periodo de utilizacdo da aplicacdo, maior concordancia
existe quanto a contribuicdo da mesma para uma melhoria do desempenho, dada a sua
usabilidade e possibilidade de integragdo. Quanto maior o tempo de utilizagdo menor a
concordancia com a completitude da aplicacao.

Uma maior satisfacdo global face a aplicacdo encontra-se correlacionada com a percecéo de
gue a mesma promove melhoria nos processos, uma melhor comunicacao e maior qualidade de
vida, melhores niveis de desempenho, concordancia face a menor complexidade a maior ajuda
no cumprimento da legislacdo, de que a aplicacdo é completa e apresenta boa usabilidade e
integracdo. A satisfagcdo com a aplicagdo diminui ao considerar-se que o desempenho da mesma

€ menor e que exige um maior esforco de adaptacao (cf. Anexo D, Quadro 49).

6. Discusséao dos resultados

Com os resultados obtidos verifica-se que os colaboradores das areas da saude e do retalho que
interagem com a aplicacdo em anélise e desempenham o cargo de chefia ou pertencem ao
departamento de recursos humanos, se avaliam em média como elementos mais produtivos do
que satisfeitos com o trabalho. Entre os colaboradores inquiridos, 66,4% utilizam a aplicacédo
h& mais de 12 meses. A sua satisfacdo global com a mesma é superior a 15, numa escala de 0 a
20, para 55,8% dos inquiridos.

A amostra é caracterizada principalmente por elementos com mais de 30 anos e menos de 50

anos (66,4%), por uma experiéncia profissional superior a 16 anos (57,5%), por um tipo de
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vinculo contratual pablico (59,3%) e por desempenhar um papel de chefia (68,1%). A idade e
a experiéncia profissional influenciam principalmente a opinido relativa a aplicacéo,
nomeadamente em aspetos relativos a percecdo da ajuda que a aplicagdo fornece para o
cumprimento da legislagéo laboral, & sua complexidade e completitude, a contribui¢do para o
bom desempenho dos colaboradores, a ideia de um maior controlo.

Estes resultados seguem, na sua maioria, 0s ja obtidos noutro estudo (Pinto, 2009) verificando-
se que colaboradores com mais idade e maior experiéncia profissional tendem a apresentar uma
maior resisténcia face aos sistemas de informacdo e menor reconhecimento aos beneficios
obtidos através dos mesmos. A excecdo obtida com este estudo diz respeito ao efeito da
experiéncia profissional sobre a ideia de completitude da aplicacao, que vai aumentando com o
aumento da experiéncia profissional. Ainda em relagédo a avaliacao da aplicacéo, tanto o tipo de
vinculo como o cargo de chefia influenciam a percecdo de usabilidade e possibilidade de
integracdo, e a percecdo de maior controlo. O maior controlo também € influenciado
conjuntamente pelo vinculo e cargo de chefia. Esta influéncia conjunta surge ainda
relativamente a avaliacdo do desempenho aplicacional. O tipo de vinculo também influencia a
percecdo de melhoria no desempenho dos colaboradores. O cargo de chefia influencia a ideia
de completitude da aplicacdo. O cargo de chefia e o vinculo publico relacionam-se com uma
maior importancia atribuida aos custos com pessoal para avaliagdo na sua produtividade. S&o
no entanto os colaboradores privados dos Recursos Humanos que atribuem maior importancia
aos meios e receitas para a sua produtividade.

Ao nivel da satisfacdo no trabalho verificam-se algumas variancias que surgem devido ao tipo
de vinculo e ao cargo de chefia. Na generalidade, sdo as chefias com vinculo privado que se
apresentam mais satisfeitas, nomeadamente ao nivel da relacdo com a supervisdo, clareza e
burocracia, aumentos e igualdade. As chefias publicas encontram-se mais satisfeitas com as
tarefas e a competitividade. Neste estudo foram igualmente encontradas algumas diferencas ao
nivel da satisfagcdo entre as chefias com vinculo publico, face as que tém vinculo privado, ao
contrario do que se verificou no estudo de Maia (2012) no qual ndo foram identificadas
diferencas significativas. A maior satisfacdo dos colaboradores privados pode estar associada
as restruturagdes realizadas no sector da saude que afetaram maioritariamente os colaboradores
publicos.

Os resultados permitem ainda observar uma correlacdo positiva entre o nivel de satisfagcdo no
trabalho, o nivel de avaliacdo que os colaboradores fazem da sua produtividade e o nivel de
satisfacdo global com a aplicacdo. Pelo que, sdo os colaboradores que se mostram mais

satisfeitos com a aplicacdo, que se consideram mais satisfeitos no trabalho e também mais
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produtivos. Os colaboradores mais satisfeitos globalmente com a aplicacéo s&o: os que atribuem
maior importancia aos beneficios e condicdes, ao reconhecimento e a seguranca como fatores
de satisfacdo no trabalho; os que apresentam menor nivel de satisfacdo face a relacdo com o
supervisor, as tarefas e a competitividade; e os que tém uma satisfacdo superior em relagdo a
comunicacgéo organizacional.

Maiores niveis de satisfacdo no trabalho relacionam-se com uma maior satisfacdo face aos
beneficios e possibilidade de progressao, maior satisfacdo face a relacdo com a superviséo, ao
maior gosto pelas tarefas, a menor dificuldade nos processos, a maior clareza e menor
burocracia, a melhor comunica¢do organizacional e ao reconhecimento. Outros estudos
anteriores (e.g., Carvalho & Lopes, 2006; Pereira, 2005) identificaram também a relevancia
destes fatores para a satisfacdo dos colaboradores.

A avaliagdo da aplicacdo aumenta a medida que também aumenta a concordancia com as
melhorias vantagens proporcionadas pela aplicacdo ao nivel dos processos, comunicacao,
qualidade de vida, desempenho operacional, ajuda no cumprimento da legislacdo. As
caracteristicas da aplicacdo que se relacionam com a melhor avaliacdo global da mesma séo a
baixa complexidade, a sua completude, usabilidade e capacidade de integracdo. A satisfacédo
com a aplicacdo diminui quando se considera que o desempenho da mesma é menor e que exige
um maior esfor¢o de adaptagdo. O nivel de satisfacdo global com a aplicagdo esta ainda
positivamente correlacionado com a importancia atribuida aos meios e receitas para avaliacao
da produtividade. Por estes resultados, depreende-se que a satisfacdo face a aplicacdo aumenta
quando sdo obtidos os beneficios esperados pela utilizacdo da mesma, e se obtém melhorias em
diferentes aspetos relevantes para os colaboradores, ao nivel da sua satisfagdo no trabalho e da
sua produtividade.

Deste modo, verifica-se que, segundo a avaliacdo dos colaboradores, a aplicacdo em analise
proporciona 0 aumento da produtividade e da satisfacdo no trabalho, confirmando-se as duas
hipoteses definidas. Ao permitir atingir um melhor desempenho, garantir a correta aplicacao da
legislacdo e otimizando processos a aplicagcdo proporciona ganhos de produtividade. Sendo
fatores como a relagdo com a supervisdo, o gosto pelas tarefas, os processos, a clareza e
burocracia aspetos que se relacionam com o nivel global da satisfacdo no trabalho torna-se
importante uma concordancia relativa a melhoria na comunicacédo, da qualidade de vida e dos
processos promovidos. Com estas melhorias proporcionadas pela aplicacdo, torna-se possivel
melhorar a satisfagdo no trabalho por parte dos colaboradores.

Verificou-se ainda que os fatores mais importantes para a explicacdo da satisfacdao global face

a aplicacdo sdao a melhoria dos processos, comunicacdo e qualidade de vida. A produtividade e
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a satisfacdo no trabalho sdo importantes ao nivel dos recursos humanos e das chefias pois séo
estes elementos que tém a responsabilidade da gestdo do capital Humano das organizacgdes,
podendo o desempenho organizacional melhorar se as equipas forem bem geridas e se

encontrarem satisfeitas com o seu trabalho, partindo esse exemplo dos seus “gestores”.
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Conclusoes

Atualmente, as empresas tém de se empenhar em garantir um bom dimensionamento e
desempenho dos recursos face ao posicionamento e objetivos que pretendem atingir. O esforco
exigido as organizagdes € muito significativo devido a dificil conjuntura econdmica e social
que se enfrenta. Neste sentido, e dado nos ultimos anos varias organizag6es decidirem investir
em sistemas de informagdo, torna-se muito importante garantir que os investimentos estdo a
promover o devido retorno.

Assim, com este estudo pretendeu-se validar duas hipdteses relativas a utilizacdo do sistema de
informacgdo sisqual maxpro hr, verificando-se que a aplicacdo promove 0 aumento de
produtividade, bem como o aumento da satisfacdo no trabalho. As areas de negécio foram as
da Saude e Retalho, pois sdo duas areas em que a produtividade e satisfacdo no trabalho sdo
fatores bastante relevantes para a obtencdo de bons resultados e qualidade do servico. Era
igualmente um objetivo deste estudo identificar quais os impactos mais significativos da
aplicacdo sobre a satisfacdo face a mesma.

Os resultados obtidos permitiram verificar que, em média, os colaboradores se classificam mais
produtivos do que satisfeitos com o seu trabalho. A sua satisfacdo global face a aplicacdo em
analise também € positiva e, ao contrario da ideia existente face aos focus-group realizados,
tanto a idade, como a experiéncia profissional, o tipo de vinculo contratual e o cargo de chefia,
ndo influenciam na satisfacao face a aplicacéo.

Confirmaram-se as hipoteses propostas, devido ao reconhecimento por parte dos colaboradores
de algumas melhorias promovidas pela aplicagdo. Apesar das melhorias identificadas serem ao
nivel do controlo que a aplicacdo permite, verificou-se que sdo as melhorias nos processos, na
comunicacdo e qualidade de vida que melhor explicam a variancia na satisfacdo global face a
aplicacao.

Deste modo, percebe-se que os colaboradores compreendem a necessidade de otimizar os
processos, a comunicacdo organizacional e, em simultaneo, a qualidade de vida que promove
maiores niveis de satisfacdo no trabalho, que por sua vez é apresentada por varios autores (e.g.,
Spector, 1997; Hackman & Oldman, 1975), como sendo um dos fatores que influencia a
produtividade e qualidade do servico prestado. Sendo estes fatores chave para um maior sucesso
organizacional, torna-se fundamental garantir que as organizacfes obtém o méaximo de
beneficios possiveis nestas areas com os recursos de que dispdem atualmente, uma vez que esta

ndo é a fase ideal para muitas organizagdes apostarem em grandes investimentos.
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Existem ainda alguns estudos ja realizados sobre a satisfacdo dos utilizadores face a Sl na area
da Saude (e.g., Esteves, 2007; Campos, 2012). A semelhanca do que se verificou neste trabalho,
é usual concluir-se que os utilizadores dos Sl, nesta area, apresentam um nivel de satisfacdo
positivo face ao SI, mesmo que existam aspetos a melhorar (e.g., Campos, 2012), que os Sl
promovem a melhoria de processos e otimizacgéo de recursos (e.g., Pinto, 2009), bem como um
aumento de eficacia e eficiéncia (e.g., Lameirdo, 2007).

Assim, considera-se a utilizacao destes Sl benéfica para as organiza¢des. Em relacdo ao Retalho
os estudos prendem-se mais com a satisfacdo no trabalho e a produtividade em detrimento da
andlise do impacto promovido por Sl. A principal limitacdo identificada com o estudo realizado
prende-se com 0 baixo numero de respostas obtidas devido ao curto periodo disponivel para
recolha das mesmas.

Ao longo deste trabalho identificaram-se dificuldades ao nivel de obtencdo de informagéo por
parte das organizacOes, pelo que poderia ser interessante efetuar um estudo mais aprofundado
abrangendo um maior universo e comparando os resultados por organizacdo. Verificou-se ainda
que nas organizacbes em analise ndo existe disponivel muita informacdo relativa a
avaliacdo/verificacdo de concretizacdo de beneficios com a implementacdo de sistemas de
informac&o, pelo que ndo é possivel perceber se os propdsitos que levaram a implementagéo
dos sistemas estd a ser cumprido, nem € possivel comparar diferentes processos de
implementacdo de sistemas de informacdo. Deste modo, no futuro, seria interessante efetuar
uma identificacdo dos beneficios obtidos, e se possivel proceder a mensuracao dos mesmos, de
modo a averiguar se os beneficios obtidos justificam o investimento realizado. Para sistemas
de informagdo como o sistema em questdo, o tempo despendido com tarefas administrativas e
0s custos com o pessoal sdo os fatores mais facilmente mensuraveis.

Uma vez que os sistemas de informacdo podem assumir significativa relevancia para as
organizacOes, por um lado devido ao seu peso no orcamento e, por outro, devido a sua
contribui¢do para cumprimento de objetivos estratégicos e operacionais, devem analisar-se 0s
impactos promovidos pelos mesmos. No entanto, ndo se deve descurar o impacto destes
sistemas sobre 0s Recursos Humanos da organizacgdo, especialmente se a mesma se enquadrar

nas areas dos servigos.
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ANexos

A. Instrumento de medida

ISCTE & UL

Instituto Universitario de Lishoa
Lishan University Institute

Os dados obtidos com este questionario serdo utilizados no ambito de um projeto de
dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Sistemas de Informacéo, no Instituto Universitario
de Lisboa (ISCTE-IUL).

As suas respostas sdo anénimas e confidenciais. Os dados recolhidos serdo tratados,

somente, com fins estatisticos.
Neste questionario ndo existem respostas corretas ou erradas. Procure somente transmitir

a sua opinido pessoal e sincera.

Desde ja Ihe agradecemos pela sua disponibilidade e atencéao!

Iremos colocar-lhe, em seguida, algumas perguntas. A cada pergunta agradecemos que
responda o0 mais rapidamente possivel e de modo sincero, utilizando a escala de 1 a 5

indicada.

Para qualquer informagéo adicional pode consultar a autora do trabalho:
Fernanda Silva

Email; fsilva@sisqual.com
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1. Em que medida considera que cada um dos fatores que se seguem é relevante na mensuragdo

da sua produtividade.
1 — Discordo totalmente
2 — Discordo
3 — Na&o concordo nem
discordo

4 — Concordo
5 — Concordo totalmente

Consumiveis (bens) gastos com a realizacdo das tarefas

Custos com horas extraordinarias realizadas

Custos com regalias dos funcionarios

Custos inerentes ao pessoal excluindo a remuneracéo e as
regalias (ex. formacoes)

Equipamentos informaticos utilizados

Equipamentos ndo informaticos utilizados

Integragéo entre servigos

Notoriedade da organizacao

Numero de funcionarios necessarios para a realizacao das tarefas

Qualidade do servico prestado

Receitas geradas

Tempo despendido na realizagéo das tarefas

Valor hora dos funcionarios

Valor contabilistico / financeiro da organizacéo

Volume de vendas (no caso do retalho) / tratamentos (no caso da
salde)

2. Em que medida se considera uma pessoa produtiva (numa escala de 0 — Nada produtivo a

20 — Totalmente produtivo):

0-9 10-12 13-14 15-17

18 - 20
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3. Em que medida cada um dos seguintes fatores € importante para a sua satisfacdo no trabalho.

— Nada importante
— Pouco importante
Indiferente
— Importante
— Muito importante

abrwN R
I

Beneficios obtidos

Clarificacdo das tarefas a desempenhar

Condig6es de Trabalho

Equidade nas recompensas
Feedback obtido

Horarios de trabalho

Importancia/Relevancia da Tarefas

Localizacao

Monotonia das tarefas desempenhadas

Nivel de autonomia na realizacdo das tarefas

Possibilidade de progressao/desenvolvimento

Reconhecimento atribuido pela chefia

Reconhecimento atribuido pelos colegas

Relacdo com a chefia

Relacdo com os colegas

Respeito pela legislacédo

Respeito por parte da chefia

Respeito por parte dos colegas

Responsabilidade

Salério

Seguranca em relacéo ao trabalho (estabilidade do mesmo)

Seguranca no local de trabalho

Supervisao
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4. Indique a sua satisfacdo relativamente a alguns aspetos relacionados com o seu trabalho.

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Nao concordo nem
discordo

4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que fago

A comunicacdo dentro da organizacao € boa

Acho que o feedback obtido por parte do meu supervisor é
suficiente

Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém boas oportunidades
de serem promovidos

As pessoas progridem aqui tdo rapidamente como noutros locais

As tarefas do meu trabalho ndo sdo completamente explicadas

Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promocao

Gosto das pessoas com quem trabalho

Gosto de fazer as tarefas que faco no meu trabalho

Ha beneficios que ndo temos e deviamos ter

Ha demasiadas lutas e conflitos no trabalho

Ha poucas recompensas para 0s colaboradores da organizacéo

Muitas das nossas regras dificultam a realizacdo de um bom
trabalho

Muitos dos procedimentos dificultam a realizagdo de um bom
trabalho

N&o sinto desigualdades no acesso a progressao

N&o sinto que o trabalho que fago seja devidamente apreciado

N&o sinto que os meus esforcos sejam recompensados como
deviam

No meu trabalho h& poucas oportunidades para promocdes

O meu supervisor é competente no seu trabalho

O meu supervisor é injusto comigo

O meu supervisor mostra pouco interesse pelos sentimentos dos
subordinados

O meu trabalho é agradavel
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O pacote de beneficios que temos € justo

Os aumentos séo espacados entre si

Os aumentos s&o muito poucos

Os beneficios que recebemos sdo tdo bons como os que a
maioria das outras organizacdes oferece

Os horérios de trabalho sao distribuidos com equidade

Os meus esforcos para fazer um bom trabalho raramente séo
bloqueados por burocracias

Os objetivos da organizagao ndo sdo claros para mim

Penso que tenho que trabalhar mais duramente na minha fungéo
por causa da incompeténcia de pessoas com as quais trabalho

Por vezes sinto que 0 meu trabalho ndo tem sentido

Quando faco um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento

Quando penso no gque me pagam, sinto que ndo sou apreciado
pela organizacao

Sinto desigualdade na atribuicdo de tarefas

Sinto frequentemente que néo sei 0 que Se passa com a
organizagao

Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho

Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumentos
salariais

Sinto-me seguro no meu trabalho

Tenho a autonomia esperada para a realizagao das minhas
tarefas

Tenho as condic@es de trabalho (infraestruturas) suficientes para
a concretizacdo das minhas tarefas

Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho

Tenho demasiado trabalho burocratico

Tenho uma boa relagdo com o meu supervisor

Tenho uma boa relagdo com os meus colegas

5. Em que medida se considera uma pessoa satisfeita no seu trabalho (numa escala de 0 — Nada
satisfeito a 20 — Totalmente satisfeito):

0-9 10-12 13-14 15-17 18- 20
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6. Considerando a aplicacdo sisqual maxpro hr, avalie em que medida concorda com cada uma
das seguintes afirmagdes.

1 - Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Nao concordo nem
discordo

4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

O sisqual maxpro hr ... 1 2 3 4 5

Ajuda na descentralizacédo de
processos

Ajuda na garantia da
disponibilidade de recursos
para o correto funcionamento
do servico

Ajuda no cumprimento de
prazos

Conduz a diminuicédo de
trabalho extraordinério
Consegue uma boa interligacéo
com 0s restantes sistemas
Contribui para a sua
produtividade

Contribui para a sua satisfacdo
no trabalho

Contribui para avaliar se 0s
objetivos sdo cumpridos
Contribui para o cumprimento
dos objetivos definidos
Contribui para uma boa
articulacéo entre a vida
profissional e a vida pessoal
Diminui o trabalho manual
Diminui os erros dos
utilizadores

Diminui os erros no tratamento
da informacéo

Disponibiliza informacdo mais
detalhada

E complexo

E facil de usar
E lento
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E muito completo

E muito rigido

Facilita a consulta da
informacao

Facilita a coordenacéo de
horéarios

Facilita a disponibilizacao da
informacdo pelos funcionérios

Facilita a gestdo da equipa

Facilita a realizacéo e gestéo de
trocas/partilhas de funcionarios
entre servicos/locais

Facilita o cumprimento da
legislacdo laboral

Leva ao ndo escalonamento de
funcionarios em excesso

Melhora o controlo sobre a
gestdo da assiduidade
(auséncias e trabalho extra)

N&o esta acessivel a qualquer
momento

Né&o permite fécil adaptacéo por
parte dos utilizadores

Otimiza o tempo necessario
para a resolucdo de questfes
com a chefia

Otimiza o tempo necessario
para a resolucédo de questdes
com os RH

Permite maior controlo sobre o
trabalho suplementar realizado

Permite maior controlo sobre os
funcionarios

Permite obter um maior
controlo dos tempos de trabalho
(ex. bolsas)

Permite uma “livre”
organizagédo do servigo

Permite uniformizar processos

Permite uniformizar regras

Promove maiores niveis de
responsabilidade

Promove troca de informacéo
por meios digitais

Promove uma maior autonomia
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efetuada

Promove uma maior
transparéncia da gestao

de vida

Promove uma melhor qualidade

funcionérios

Proporciona igualdade no
tratamento/beneficios dos

Reduz a carga burocratica

Reduz a utilizagdo de papel

Reduz o tempo despendido com
a gestdo da assiduidade

salarial

Reduz o tempo necessario para
a realizacdo do processamento

mais rapida

Torna a gestdo das equipas

hierarquicos

Torna mais rapida a
comunicacado entre 0s niveis

7. Ha quanto tempo (em meses) utiliza o sisqual maxpro hr:

Héa menos de 3
meses

Ha& pelo menos
3 meses e menos
de 6 meses

Hé& pelo menos 6
meses e menos
de 12 meses

Ha pelo menos
12 meses e
menos de 24
meses

Ha 24 meses ou
mais

8. Qual o seu nivel de satisfagdo global com o sisqual maxpro hr (huma escala de 0 — Nada
satisfeito a 20 — Totalmente satisfeito)?

10-12

13-14

15-17

18 - 20

Género: Feminino
Idade

Masculino
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Escolaridade

Profissao

Departamento

Funcéo

Vinculo: Pablico Privado
Anos de profissao

Desempenha o papel de chefia: Sim Néo

Se quiser pode acrescentar algum Comentario ou Sugestao

Obrigada pela sua colaboracao!

B. Analise correlacional para ACP

Quadro 22 — Correlacéo entre itens — F4 da ACP relativa ao impacto do maxpro

E complexo
Facilita o cumprimento da legislacdo laboral -0,500**
** Correlacdo significativa ao nivel de 0,01

Quadro 23 — Correlacéo entre itens — F9 da ACP relativa ao impacto do maxpro

E muito rigido
Conduz & diminuico de trabalho extraordinario | -0, 91**
** Correlacdo significativa ao nivel de 0,01
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Quadro 24 — Correlacao entre itens - F1 da ACP relativa a atual satisfacéo no trabalho

promovidos

Aqueles
Quando )
que As ) Sinto-
Ha No meu penso no
fazem pessoas | Estou me
Acho que _ | poucas | trabalho que me o
bem o | progride | satisfeit ) O pacote satisfeit
estou a ser ) recompe | ha Os pagam,
seu m aqui | 0 com as de _ 0 com as
pago de ) _ nsas poucas . | aumento | sinto _
trabalho | téo minhas . | benefici 3 _ | minhas
forma i ) | para 0s | oportuni S  sdo | que ndo _
_ tém boas | rapidam | oportuni 0s que ) oportuni
justa pelo _ colabora | dades | muito sou
oportuni | ente dades de temos é ) dades de
trabalho _ | dores da | para _ poucos | apreciad
dades de | como promoca ) _ | justo aumento
que faco organiza | promogd 0 pela
serem noutros | o 3 _ S
) ) cao es organiza o
promovi | locais 3 salariais
cao
dos
Acho que estou a ser pago de
forma justa pelo trabalho que | 1 0,472** | 0,277** | ,[492** | - 395** | -283** | 504** | -312** |-517** | 672**
faco
Aqueles que fazem bem o seu
trabalho tém boas
) AT2%* 1 A66** | 520** | - 458** | - 406** | 432** | -304** |-301** | 412**
oportunidades de  serem
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As pessoas progridem aqui
tdo rapidamente como noutros

locais

277%%

,466**

,625**

- 481**

-,535**

,A81**

-,319**

-,565**

-,378**

Estou satisfeito com as

minhas oportunidades de

promogéo

492**

,520**

,625**

- 492

-,586**

,014**

- 349

- 404**

,578**

H& poucas recompensas para
0S colaboradores da

organizacao

-,395**

- 458

- 481**

- 492

,S72**

L 767**

AT5**

,373**

-,463**

No meu trabalho h& poucas
oportunidades para

promocoes

-,283**

- 406**

-,535**

-,586**

,572%*

-,569**

,366**

217

-,923**

O pacote de beneficios que

temos é justo

,504**

,A32*%*

,A481**

,914**

L 767

-,569**

-,503**

-,363**

,625**

Os aumentos Ssdo muito

poucos

-,312**

-,304%*

-,319**

-,349%*

AT5**

,366**

-,503**

,251%*

-,961**

Quando penso no que me
pagam, sinto que ndo sou

apreciado pela organizagéo

- 517+

-,301**

-,565**

- 404%*

,373**

217+

-,363**

,251**

- 483+
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Sinto-me satisfeito com as

minhas oportunidades de | ,672**

aumentos salariais

4125 | - 378%*

,978**

- 463**

-,523**

,625**

-,561**

-483** |1

** Correlagdo significativa ao nivel de 0,01

Quadro 25 — Correlacao entre itens - F2 da ACP relativa a atual satisfacéo no trabalho

O meu supervisor . . . .
& competente no O meu supervisor | O meu supervisor | O meu supervisor | O meu supervisor
sel tra%alho € injusto comigo | € injusto comigo | é injusto comigo | € injusto comigo
:) rtr:elttj] supervisor é competente no seu 1 - 746%* - 59g** - 433%* -, 739%*
rabalho
O meu supervisor ¢ injusto comigo -, 146> 1 8827 -, 428** - 913**
O meu supervisor mostra pouco interesse | _ gggx= 882%* 1 -, 354%% -,807**
pelos sentimentos dos subordinados
Tenho a autonomia esperada para a - 433%* - 428%* -,354%% 1 413%*
realizagdo das minhas tarefas
Tenho uma boa relagdo com o meu - 739%* - 913** - 807** 413** 1
supervisor
** Correlacdo significativa ao nivel de 0,01
Quadro 26 — Correlacao entre itens - F3 da ACP relativa a atual satisfacéo no trabalho
Os beneficios que Tenho  d i
enho  demasiadas
recebemos sdo tdo bons Tenho  demasiado | Tenho uma boa relagdo

como 0s que a maioria das

outras organizacdes oferece

tarefas para fazer no

meu trabalho

trabalho burocrético

com 0S meus colegas
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Os beneficios que recebemos sdo téo
bons como os que a maioria das outras

organizagdes oferece

- 491%*

- 480

- 524%*

Tenho demasiadas tarefas para fazer no
meu trabalho

- 491%*

, 104**

A37F*

Tenho demasiado trabalho burocratico

- 480%*

, 104**

,D04**

Tenho uma boa relagdo com 0s meus

colegas

-,924**

A37F*

,554**

** Correlacdo significativa ao nivel de 0,01

Quadro 27 — Correlagéo entre itens - F5 da ACP relativa a atual satisfagdo no trabalho

As tarefas do meu trabalho ndo

sdo completamente explicadas

Gosto das pessoas

com quem trabalho

Os meus esforgos para fazer um bom
trabalho raramente sdo bloqueados

por burocracias

As tarefas do meu trabalho ndo sdo

raramente sdo bloqueados por burocracias

_ 1 -,529** -,458**
completamente explicadas
Gosto das pessoas com gquem trabalho -,529** 1 ,401**
Os meus esforgos para fazer um bom trabalho
-,458** ,401** 1

** Correlacéo significativa ao nivel de 0,01
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Quadro 28 — Correlacao entre itens - F8 da ACP relativa a atual satisfacéo no trabalho

Quando fago um bom | _ _
_ Sinto desigualdade na | Sinto-me seguro no meu
trabalho, recebo o devido L
_ atribuicdo de tarefas trabalho
reconhecimento
Quando fago um bom trabalho, recebo o devido
_ 1 -,545** -,259**
reconhecimento
Sinto desigualdade na atribuicao de tarefas -,545** 1 ,327**
Sinto-me seguro no meu trabalho -,259** ,327** 1
** Correlacdo significativa ao nivel de 0,01
C. Analise de variancia
Quadro 29 — Média da dimensao relativa a fatores de produtividade por idade e experiéncia
Experiéncia Experiéncia Experiéncia
<6 6-15 >=16
Idade | Idade | Idade | Exper. | Exper. | Exper. | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade
<30 | 30-49 >49 <6 6-15 >=16 <30 | 30-49 | >49 <30 | 30-49 | >49 <30 30-49 | >49
F1 | 2,700 | 3,484 | 3,298 | 3,423 | 3,438 | 3,367 | 3,167 | 3,574 | 2,833 | 2,000 | 3,537 | 3,167 | Auséncia | 3,412 | 3,317
de dados
F2 | 3,920 | 3,776 | 3,788 | 4,077 | 3,891 | 3,671 | 4,000 | 4,111 | 4,000 | 3,800 | 3,894 | 4,000 | Auséncia | 3,577 | 3,774
de dados
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Quadro 30 — Variancia da dimensao relativa a fatores de produtividade por idade e experiéncia

Idade

Experiéncia

Idade X Experiéncia

F1

F(1,113) = 2,842 ; p = 0,063

F(1,113) = 0,205 ; p = 0,815

F(1,113) = 0,812 ; p = 0,490

F2

F(1,113) = 0,022 ; p = 0,978

F(1,113) = 0,522 ; p = 0,595

F(1,113) = 0,400 ; p = 0,989

Quadro 31 — Média da dimensao relativa a fatores de satisf. no trab. por idade e experiéncia

Experiénc o o
) Experiéncia Experiéncia
ia
6-15 >=16
<6
Experi | Experi | Experi Idad | Idad | Idad | Idad | Idad | Idad
Idade | Idade | Idade | . o o Idade | Idade | Idade
éncia | éncia | éncia e e e e e e
<30 30-49 >49 <30 30-49 >49
<6 6-15 >=16 <30 |30-49| >49 | <30 |30-49| >49
F1 | 4,800 | 4667 | 4,485 | 4885 | 4514 | 4,623 | 5000 | 4,833 | 5,000 | 4,500 | 4,500 | 5,000 - 4,779 | 4,452
F2 | 4200 | 4,461 | 4,212 | 4308 | 4,343 | 4,409 | 4,600 | 4,222 | 4,200 | 3,600 | 4,375 | 4,800 - 4,606 | 4,194
F3 | 3,867 | 4271 | 3,778 | 4,051 | 4,095 | 4,128 | 4,000 | 4,074 | 4,000 | 3,667 | 4,125 | 4,000 - 4,461 | 3,763
F4 | 5000 | 4680 | 4515 | 4,718 | 4,657 | 4,626 | 5000 | 4,593 | 5,000 | 5,000 | 4,625 | 5,000 - 4,755 | 4,484
F5 | 4533 | 4,653 | 4,303 | 4,718 | 4514 | 4528 | 4444 | 4815 | 4,667 | 4,667 | 4510 | 4,333 - 4,745 | 4,290
F6 | 4,867 | 4,418 | 4,242 | 4,846 | 4,038 | 4,482 | 5000 | 4,778 | 5000 | 4,667 | 4,063 | 2,000 - 4,657 | 4,290
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Quadro 32 — Variancia da dimensao relativa a fatores de satisf. no trab. por idade e experiéncia

Idade Experiéncia Idade X Experiéncia
F1 |F(1,113)=0,124;p=0,883 | F(1,113)=1,262;p = 0,287 F(1,113) = 1,290 ; p = 0,282
F2 | F(1,113)=0.766 ; p=0,467 | F(1,113)=0,042; p = 0,958 F(1,113) = 2,886 ; p = 0,039*
F3 | F(1,113)=1,226;p=0,298 | F(1,113)=0,064; p=10,938 F(1,113) = 0,568 ; p = 0,637
F4 |F(1,113)=1,350;p=0,264 | F(1,113)=0,628;p =0,536 F(1,113) = 1,335 ; p = 0,267
F5 | F(1,113)=1,098;p=0,337 | F(1,113)=0,214;p=0,807 F(1,113) = 0,782 ; p = 0,506
F6 | F(1,113)=3,980;p=0,022* | F(1,113) =10,278; p = 0,000*** | F(1,113) = 3,017 ; p = 0,033*

NOTA: ***p<0,001 ; **p<0,010; *p <0,050

Quadro 33 — Média da dimensdo relativa a satisf. no trab. por idade e experiéncia

Experiéncia | Experiéncia | Experiéncia
<6 6-15 >=16
Exper | Exper | Exper
Idade | Idade | Idade |~ |~ | . Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | ldade
iéncia | iéncia | iéncia
<30 | 30-49 | >49 <30 | 30-49 | >49 <30 | 30-49 | >49 <30 | 30-49 | >49
<6 6-15 | >=16
F1 | 2,400 | 2,005 | 2,224 | 2,354 | 2,057 | 2,049 | 3,000 | 2,178 | 2,000 | 1,500 | 2,109 | 1,500 | Ausén | 1,862 | 2,255
ciade
dados
F2 | 3,920 | 3,709 | 3,642 | 3,785 | 3,783 | 3,637 | 3,867 | 3,778 | 3,600 | 4,000 | 3,731 | 5,000 | Ausén | 3,670 | 3,600
ciade
dados
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F3

3,700

3,773

3,758

3,654

3,479

3,942

3,500

3,778

3,000

4,000

3,398

5,000

AuUSsEén
cia de

dados

4,125

3,742

F4

3,200

3,280

3,485

3,077

3,514

3,292

3,000

3,111

3,000

3,500

3,500

4,000

AusEén
cia de

dados

3,118

3,484

F5

2,533

2,524

2,667

2,512

2,733

2,487

2,444

2,593

2,000

2,667

2,719

3,333

Ausén
cia de

dados

2,324

2,667

F6

2,133

2,351

2,979

2,359

2,391

2,631

2,222

2,3704

2,667

2,000

2,406

2,667

Ausén
cia de

dados

2,294

3,000

F7

3,100

3,340

2,955

3,231

3,257

3,192

2,500

3,444

3,500

4,000

3,188

4,000

Ausén
cia de

dados

3,456

2,903

F8

2,600

3,049

2,959

2,718

3,019

3,051

3,000

2,667

2,333

2,000

3,063

3,667

Ausén
cia de

dados

3,138

2,957

F9

4,200

4,360

4,242

4,154

4,171

4,431

4,000

4,222

4,000

4,500

4,156

4,000

Ausén
cia de

dados

4,588

4,258

82




Impactos de SI da SISQUAL sobre a produtividade e satisfacdo no trabalho

F1

3,300 | 2,913 | 2,667

3,577

3,186 | 2,539 | 2,500

3,944 | 3,500 | 4,500

3,094

3,500

AuUSsEén
cia de

dados

2,471

2,613

Quadro 34 — Variancia da dimensao relativa a satisf. no trab. por idade e experiéncia

Idade

Experiéncia

Idade X Experiéncia

F1

F(1,113) = 0,266 ; p = 0,767

F(1,113) = 1,526 ; p = 0,222

F(1,113) = 2,199 ; p = 0,093

F2

F(1,113) =0.320 ; p = 0,727

F(1,113) = 1,098 ; p = 0,337

F(1,113) = 0,676 ; p = 0,569

F3

F(1,113) = 0,076 ; p = 0,926

F(1,113) = 1,262 ; p = 0,287

F(1,113) = 2,313 ; p = 0,080

F4

F(1,113) = 0,152 ; p = 0,860

F(1,113) = 0,754 ; p = 0,473

F(1,113) = 0,086 ; p = 0,967

F5

F(1,113) = 0,050 ; p = 0,951

F(1,113) = 0,906 ; p = 0,407

F(1,113) = 0,438 ; p = 0,727

F6

F(1,113) = 0,577 ; p = 0,564

F(1,113) = 0,077 ; p = 0,926

F(1,113) = 0,184 ; p = 0,907

F7

F(1,113) = 0,125 ; p = 0,883

F(1,113) = 1,010 ; p = 0,368

F(1,113) = 1,827 ; p = 0,147

F8

F(1,113) = 0,535 ; p = 0,587

F(1,113) = 0,198 ; p = 0,821

F(1,113) = 1,391 ; p = 0,250

F9

F(1,113) = 0,545 ; p = 0,581

F(1,113) = 1,852 ; p = 0,162

F(1,113) = 0,596 ; p = 0,619

F10

F(1,113) = 0,002 ; p = 0,998

F(1,113) = 3,055 ; p = 0,051

F(1,113) = 2,513 ; p = 0,062
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Impactos de SI da SISQUAL sobre a produtividade e satisfacdo no trabalho

Experiéncia | Experiéncia | Experiéncia
<6 6-15 >=16
Exper | Exper | Exper
Idade | Idade | Idade | | . | .. Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | Idade | ldade
iéncia | iéncia | iéncia
<30 | 30-49 | >49 <30 | 30-49 | >49 <30 | 30-49 | >49 <30 | 30-49 | >49
<6 6-15 | >=16
F1 | 4365 | 3,748 | 3521 | 3,919 | 3,679 | 3,682 | 4,451 | 3,765 | 3,706 | 4,235 | 3,677 | 2,647 - 3,809 | 3,543
F2 | 4,133 | 35618 | 3,485 | 3,667 | 3,462 | 3,549 | 4,222 | 3,519 | 3,333 | 4,000 | 3,453 | 2,667 - 3,579 | 3,516
F3 | 4,120 | 3,259 | 3,194 | 3,308 | 3,526 | 3,139 | 3,933 | 3,133 | 3,000 | 4,400 | 3,513 | 2,200 - 3,053 | 3,232
F4 | 4,200 | 3,253 | 3,515 | 3,500 | 3,200 | 3,439 | 4,000 | 3,389 | 3,000 | 4,500 | 3,272 | 1,500 - 3,294 | 3,597
F5 | 4,700 | 4,087 | 4,000 | 4,077 | 4,086 | 4,092 | 4500 | 4,000 | 3,500 | 5,000 | 4,013 | 4,000 - 4,162 | 4,016
F6 | 3,900 | 3,500 | 3,546 | 3,308 | 3,514 | 3585 | 3,500 | 3,333 | 2,500 | 4,500 | 3,469 | 3,000 - 3,574 | 3,597
F7 | 2500 | 2,840 | 3,046 | 2,808 | 2,757 | 2,969 | 2,500 | 2,833 | 3,500 | 2,500 | 2,734 | 4,000 - 2,941 | 3,000
F8 | 4,400 | 3,353 | 3,121 | 3,731 | 3,657 | 3,077 | 4,333 | 3,500 | 4,000 | 4500 | 3,672 | 1,500 - 3,015 | 3,145
F9 | 3,300 | 2,913 | 3,046 | 2,846 | 3,014 | 2,969 | 2,833 | 2,889 | 2,500 | 4,000 | 3,000 | 1,500 - 2,838 | 3,113

Quadro 36 — Variancia da dimenséo de satisf. com a aplicagdo por idade e experiéncia

Idade Experiéncia Idade X Experiéncia
F1 | F(1,113)=2,686;p=0,073 F(1,113)=1,142;p=0,323 | F(1,113) = 0,451; p = 0,717
F2 | F(1,113) =2,389; p=0,097 F(1,113) = 1,028 ; p = 0,361 F(1,113)=0,364 ; p=0,779
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F3 |F(1,113)=3519;p=0,033* | F(1,113)=0,179;p=0,837 | F(1,113)=1,134;p=0,339
F4 |F(1,113)=5,630;p=0,005** | F(1,113)=3,191;p=0,045* | F(1,113) = 2,541 ; p = 0,060
F5 | F(1,113)=3292;p=0,041* |F(1,113)=0,871;p=0,421 | F(1,113)=0,294;p = 0,830
F6 |F(1,113)=3218;p=0,044* | F(1,113)=3,306;p=0,041* | F(1,113)=1,263;p= 0,291
F7 |F(1,113)=1249;p=0,291 | F(1,113)=0,356;p=0,701 | F(1,113)=0,580; p = 0,630
F8 | F(1,113)=2,600;p=0,079 | F(1,113)=0,914;p=0,404 | F(1,113)=1,924;p =0,130
F9 |F(1,113)=1610;p=0,205 | F(1,113)=1,030;p=0,361 |F(1,113)=1,725;p=0,166

NOTA: ***p <0,001; ** p<0,010; *p <0,050

Quadro 37 — Média das restantes questfes por idade e experiéncia

Experién - -
_ Experiéncia Experiéncia
cia
6-15 >=16
<6
) ) ) Idad Idad
Experi | Experi | Experi Idad Idad | Idad Idad
Idade | Idade | Idade | . o o Idade | Idade | ldade e e
éncia | éncia | éncia e e e e
<30 30-49 >49 <30 | 30-49 >49 30- 30-
<6 6-15 | >=16 <30 >49 | <30 >49
49 49
Quest.2 | 4,000 | 4,310 | 4,150 | 4,000 | 4,260 | 4,290 | 3,330 | 4,220 | 4,000 |5,000 | 4,190 | 5,000 | - | 4,440 | 4,130
Quest.5 | 3,340 | 3,800 | 3,850 | 3,690 | 3,600 | 3,920 | 3,670 | 3,780 | 3,000 | 3,000 | 3,630 | 4,000 | - |3,970 | 3,870
Quest. 7 | 5,000 | 4,120 | 3,760 | 4,690 | 4,510 | 3,680 | 5,000 | 4,560 | 5,000 |5,000 | 4,470 5,000 | - |3,680] 3,680
Quest. 8 | 3,800 | 3,680 | 3,360 | 3,540 | 3,660 | 3,570 | 3,670 | 3,560 | 3,000 | 4,000 | 3,660 | 3,000 | - |3,740 | 3,390
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Quadro 38 — Variancia das restantes questdes por idade e experiéncia

Idade Experiéncia Idade X Experiéncia
Questdao 2 | F(1,113)=0,124;p=0,884 | F(1,113)=2,904; p = 0,059 F(1,113) = 3,305; p = 0,023*
Questdo 5 | F(1,113)=0,716; p=0,491 | F(1,113)=0,725;p=0,487 | F(1,113)=0,697 ; p = 0,556
Questdo 7 | F(1,113)=0,599 ; p=0,551 | F(1,113)=3,709 ; p=0,028* |F(1,113)=0,132;p=0,941
Questdao 8 | F(1,113)=0,641;p=0,529 | F(1,113)=0,252;p=0,777 F(1,113) = 0,057 ; p = 0,982

NOTA: *** p < 0,001 ; ** p < 0,010 ; * p < 0,050

Quadro 39 — Média da dimensdo relativa a fatores de produtividade por vinculo e chefia

Vinculo Publico Vinculo Privado
Chefia | N&o Chefia | Vinculo Publico | Vinculo Privado | Chefia | N&o Chefia | Chefia | Ndo Chefia
F1| 3,507 3,157 3,458 3,304 3,546 3,354 2,556 3,278
F2 | 3,753 3,856 3,639 4,000 3,662 4,100 3,400 3,947

Quadro 40 — Variancia da dimensao relativa a fatores de produtividade por vinculo e chefia

Cargo de Chefia

Tipo de Vinculo

Cargo de Chefia X Tipo de Vinculo

F1

F(1,113) = 5,592 ; p = 0,020*

F(1,113) = 1,379 ; p = 0,243

F(1,113) = 4,106 ; p = 0,045*

F2

F(1,113) = 0,899 ; p = 0,345

F(1,113) = 5,044 ; p = 0,027*

F(1,113) = 0,062 ; p = 0,804

NOTA: ***p < 0,001 ; ** p <0,010; * p <0,050
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Quadro 41 — Média da dimensao relativa a fatores de satisf. no trab. por vinculo e chefia

Impactos de SI da SISQUAL sobre a produtividade e satisfacdo no trabalho

Vinculo Publico Vinculo Privado
Chefia | N&o Chefia | Vinculo Publico | Vinculo Privado | Chefia | N&o Chefia | Chefia | Ndo Chefia
F1| 4,610 4,639 4,649 4,576 4,615 4,594 5,000 4,567
F2 | 4,429 4,267 4,469 4,244 4,475 4,250 4,400 4,240
F3| 4,108 4,111 4,114 4,101 4,115 4,083 4,111 4,111
F4 | 4,610 4,722 4,682 4,594 4,672 4,375 4,778 4,711
F5| 4,533 4,574 4,562 4,522 4,552 4,458 4,667 4,556
F6 | 4,342 4,482 4,363 4,420 4,333 4,375 4,667 4,444

Quadro 42 — Variancia da dimensao relativa a fatores de satisf. no trab. por vinculo e chefia

Cargo de Chefia

Tipo de Vinculo

Cargo de Chefia X Tipo de Vinculo

F1

F(1,113) = 2,032 ; p = 0,157

F(1,113) = 3,270 ; p = 0,073

F(1,113) = 2,693 ; p = 0,104

F2

F(1,113) =0,100 ; p = 0,753

F(1,113) = 2,027 ; p = 0,157

F(1,113) = 0,058 ; p = 0,810

F3

F(1,113) = 0,004 ; p = 0,948

F(1,113) = 0,007 ; p = 0,932

F(1,113) = 0,007 ; p = 0,932

F4

F(1,113) = 3,823 ; p = 0,053

F(1,113) = 2,593 ; p = 0,110

F(1,113) = 1,041 ; p = 0,310

F5

F(1,113) = 0,724 ; p = 0,397

F(1,113) = 0,675 ; p = 0,413

F(1,113) = 0,005 ; p = 0,944

F6

F(1,113)= 1,213 ; p= 0,273

F(1,113) = 0,244 ; p = 0,622

F(1,113) = 0,521 ; p = 0,472

Quadro 43 — Média da dimensao relativa a satisf. no trab. por vinculo e chefia

Vinculo Publico

Vinculo Privado
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Chefia | N&o Chefia | Vinculo Publico | Vinculo Privado | Chefia | Ndo Chefia | Chefia | Ndo Chefia
F1 | 2,127 2,000 2,015 2,191 2,033 2,488 1,833 2,033
F2 | 3,735 3,622 3,737 3,644 3,666 4,000 4,467 3,453
F3 | 3,955 3,361 4,000 3,424 4,082 3,469 3,167 3,400
F4 | 3,286 3,444 3,448 3,174 3,475 2,563 3,167 3,500
F5 | 2,502 2,704 2,557 2,579 2,601 2,125 2,111 2,822
F6 | 2,589 2,389 2,667 2,319 2,699 2,167 2,333 2,400
F7 | 3,110 3,444 3,202 3,239 3,189 2,813 3,333 3,467
F8 | 2,979 3,056 3,035 2,957 2,973 3,000 3,667 2,933
F9 | 4,429 4,083 4,403 4,196 4,426 4,438 4,167 4,067
F10 | 2,727 3,139 2,672 3,130 2,738 2,688 2,000 3,367

Quadro 44 — Variancia da dimensao relativa a satisf. no trab. por vinculo e chefia

Cargo de Chefia Tipo de Vinculo Cargo de Chefia X Tipo de Vinculo

F1 | F(1,113)=2,977;p=0,087 | F(1,113)=2,987;p=0,087 | F(1,113)=0,452;p = 0,503

F2 | F(1,113)=0,305;p=0,582 | F(1,113)=2,175;p=0,143 | F(1,113) =8,571; p = 0,004**

F3 | F(1,113)=5,847 ; p=0,017* | F(1,113)=0,871;p=0,353 | F(1,113) =4,327 ; p = 0,040*

F4 |F(1,113)=1,873;p=0,174 | F(1,113)=1,592;p=0,210 | F(1,113) =7,359 ; p = 0,008**

F5 | F(1,113)=0,259;p=0,612 | F(1,113)=0,333;p=0,565 | F(1,113)=8,486 ; p = 0,004**

F6 | F(1,113)=0,086;p=0,770 | F(1,113)=1,061;p=0,305 | F(1,113)=1,755;p=0,188

F7 | F(1,113)=2,403;p=0,124 | F(1,113)=0,222;p=0,639 | F(1,113)=0,977 ;p =0,325
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F8 | F(1,113)=2,172;p=0,143 | F(1,113)=2,751; p=0,100 | F(1,113) =3,193; p = 0,077
F9 | F(1,113)=6,737; p=0,011* | F(1,113) = 0,133 ; p=0,716 | F(1,113)=0,210 ; p = 0,648
F10 | F(1,113) =0,010;; p=0,919 | F(1,113) = 5,222 ; p = 0,024* | F(1,113) = 6,049 ; p = 0,015*

NOTA: ***p < 0,001 ; ** p<0,010; *p <0,050

Quadro 45 — Média da dimensao de satisf. com a aplicacéo por vinculo e chefia

Vinculo Publico Vinculo Privado
Chefia | N&o Chefia | Vinculo Publico | Vinculo Privado | Chefia | N&o Chefia | Chefia | Ndo Chefia
F1| 3,684 3,761 3,626 3,827 3,639 3,853 3,490 3,816
F2 | 3,504 3,602 3,460 3,645 3,456 3,688 3,500 3,622
F3 | 3,127 3,600 3,015 3,661 3,010 3,575 3,067 3,707
F4 | 3,286 3,556 3,284 3,500 3,230 3,500 3,833 3,500
F5 | 4,130 4,000 4,090 4,087 4,164 4,000 3,333 4,133
F6 | 3,623 3,333 3,567 3,478 3,623 3,625 3,000 3,400
F7 | 2,974 2,694 3,090 2,587 3,164 2,250 2,333 2,767
F8 | 3,046 3,944 2,978 3,848 2,910 3,563 3,667 4,000
F9 | 2,903 3,111 2,933 3,022 2,296 2,813 3,000 3,133

Quadro 46 — Variancia da dimensao de satisf. com a aplicacéo por vinculo e chefia

Cargo de Chefia

Tipo de Vinculo

Cargo de Chefia X Tipo de Vinculo

F1

F(1,113) = 0,275 ; p = 0,601

F(1,113) = 2,304 ; p = 0,132

F(1,113) = 0,099 ; p = 0,753

F2

F(1,113) = 0,004 ; p = 0,952

F(1,113) = 0,964 ; p = 0,328

F(1,113) = 0,092 ; p = 0,763
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F3

F(1,113) = 0,225 ; p = 0,636

F(1,113) = 9,183 ; p = 0,003

F(1,113) = 0,035 ; p = 0,851

F4

F(1,113) = 2,107 ; p = 0,149

F(1,113) = 0,023 ; p = 0,880

F(1,113) = 2,107 ; p = 0,149

F5

F(1,113) = 5,183 ; p = 0,025*

F(1,113) = 4,313 ; p = 0,040*

F(1,113) = 9,906 ; p = 0,002**

F6

F(1,113) = 6,726 ; p = 0,011*

F(1,113) = 1,512 ; p = 0,221

F(1,113) = 1,481 ; p = 0,226

F7

F(1,113) = 0,445 ; p = 0,506

F(1,113) = 1,043 ; p = 0,309

F(1,113) = 8,196 ; p = 0,005**

F8

F(1,113) = 6,596 ; p = 0,012*

F(1,113) = 4,495 ; p = 0,036*

F(1,113) = 0,472 ; p = 0,494

F9

F(1,113) = 0,663 ; p = 0,417

F(1,113) = 0,002 ; p = 0,968

F(1,113) = 0,260 ; p = 0,611

NOTA: ***p < 0,001 ; **p <0,010; * p < 0,050
Quadro 47 — Média das restantes questdes por vinculo e chefia

Vinculo Publico Vinculo Privado
Chefia | N&o Chefia | Vinculo Publico | Vinculo Privado | Chefia | Ndo Chefia | Chefia | Ndo Chefia
Questdo 2 | 4,340 4,060 4,330 4,130 4,330 4,370 4,330 4,000
Questdo 5 | 3,990 3,390 3,990 3,520 3,950 4,130 4,330 3,200
Questdo 7 | 3,820 4,560 3,700 4,570 3,740 4,120 3,330 4,800
Questdo 8 | 3,610 3,560 3,520 3,700 3,510 4,000 3,670 3,530

Quadro 48 — Variancia das restantes questdes por vinculo e chefia

Cargo de Chefia Tipo de Vinculo Cargo de Chefia X Tipo de Vinculo
Questdo 2 | F(1,113) =1,14;p=0,287 | F(1,113) =0,688 ; p = 0,409 F(1,113) = 1,216 ; p = 0,273
Questdo 5 | F(1,113) = 2,969 ; p = 0,088 | F(1,113) = 9,282 ; p = 0,003** | F(1,113) = 17,249 ; p = 0,000***
Questao 7 | F(1,113) = 0,266 ; p= 0,607 | F(1,113) = 12,475 ; p = 0,001** | F(1,113) = 4,228 ; p = 0,042*
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Questao 8 | F(1,113) = 0,357 ; p = 0,552

F(1,113) = 0,483 ; p = 0,489

F(1,113) = 1,468 ; p = 0,228

NOTA: ***p<0,001 ; **p<0,010; *p <0,050

D. Correlagoes

Quadro 49 — Correlac@es entre as variaveis dependentes

Em que medida
se considera uma
pessoa produtiva

Em que medida se

considera uma pessoa
satisfeita no seu trabalho

Ha quanto tempo

(em meses) utiliza o

sisqual maxpro hr

Qual o seu nivel de
satisfacdo global com
o sisqual maxpro hr

Em que medida se considera uma pessoa produtiva | 1,000 0,498** 0,056 0,295**

Em que medida se considera uma pessoa satisfeita 0,498™* 1,000 -0,338™* 0,375**

no seu trabalho

Hé quanto tempo (em meses) utiliza o sisqual 0,056 -0,338** 1,000 0,121

maxpro hr

Qual o seu nivel de satisfagdo global com o sisqual | 0,295** 0,375** 0,121 1,000

maxpro hr

Fatores relevantes para a F1 -0,119 0,026 -0,003 0,165

produtividade F2 0,006 -0,005 0,195* 0,262**
F1 0,103 0,194* 20,063 0,133
2 0,111 0,091 0,092 0,200%

Fatores relevantes para a F3 0,071 -0,009 0,072 0,022

satisfacé@o no trabalho F4 -0,003 -0,063 0,102 0,022
F5 0,194* 0,171 0,001 0,269**
F6 0,023 0,072 -0,075 0,280**

, - F1 0,138 0,356** 0,001 0,053
Nivel de satisfacéo no trabalho - 0.266%* 0.342%* 0,126 0202
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F3 0,057 -0,037 -0,050 -0,210*
F4 -0,227* -0,325** 0,053 -0,085
F5 -0,167 -0,316** 0,163 0,039
F6 -0,187* -0,225* -0,023 -0,320**
F7 0,040 -0,358** -0,011 -0,121
F8 -0,068 0,122 -0,054 0,032
F9 0,114 0,248** -0,253** 0,107
F10 0,023 -0,173 0,158 -0,004
F1 0,145 0,191* 0,109 0,663**
F2 0,060 0,261** -0,087 0,653**
F3 -0,123 0,022 0,254** 0,518**
Influéncia do maxpro em aspetos | F4 -0,160 -0,088 -0,043 0,345**
afetos a satisfacdo no trabalhoe |F5 -0,033 -0,127 0,020 0,137
produtividade F6 0,238* 0,126 -0,222* 0,295**
F7 -0,097 -0,077 -0,106 -0,283**
F8 0,050 0,040 0,288** 0,333**
F9 -0,165 -0,017 -0,043 0,096

Nota: ** correlacdo significativa para p < 0,01; * correlacdo significativa para p < 0,05
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E. SISQUAL e sisqual maxpro hr

Referenciada pela empresa Gartner como sendo um dos principais players na area de Workforce
Management a nivel mundial (e.g. Otter et al., 2011) a SISQUAL é a empresa lider no
desenvolvimento e fornecimento de solucGes para planeamento e gestao de equipas.

A SISQUAL apresenta solucdes de recursos humanos holisticas e totalmente integradas sendo
considerada uma one stop shop a nivel mundial. As suas solugdes integram desde o controlo de
acessos, controlo de assiduidade, planeamento e gestdo de equipas, gestdo do capital humano
(recrutamento, avaliacdo de desempenho, formac&o, evolucdo de carreira) até ao céalculo e
pagamento de salarios.

A SISQUAL desenvolve soluctes desde 1992 e possui escritérios em Portugal (Porto e Lisboa),
Angola, Cabo Verde, Mogcambique e Brasil.

As solugdes SISQUAL estdo presentes em mais de 400 empresas. Mais de 6.000 chefias
utilizam solugbes SISQUAL para a gestdo de mais de 200.000 trabalhadores em todo o mundo
(e.g. SISQUAL).

Uma das suas principais aplicagdes é o sisqual maxpro hr que permite as chefias fazerem uma
gestdo holistica das equipas de trabalho e ao departamento de Recursos Humanos um controlo
sobre a gestdo efetuada pelas Chefias (SISQUAL (a)):

Planeamento antecipado e operacionalizagao
dos pedidos de alteragdes.

Gestao da partilha de pessoas com
outras chefias.

Avisos que permitem a redugdo significativa
de banco de horas extras/ suplementares.

Gestao da flexibilidade do trabalho
(gerir bolsa/ banco de horas) de acordo
com a nova legislacdo de trabalho.

Alertas de rupturas/ inconformidades
para garantir servigos criticos minimos.

Plataforma preferida de comunicagao
(telemével/sms/email/internet) entre Chefias,
Equipas e DRH resultando em grande eficacia
num sistema paperless-hr.

VANTAGENS M.ell?or.seHrvit;o ao cliente com menos custos.
D]®) SlSQ UAL Diminuigdo dos custos com pessoal.
MAXPRO-HR™

Maior controlo dos custos departamentais.

Aumento da qualidade de vida de todos os colaboradores.
Total visibilidade para a equipa de Gestao de topo.
Garantia de cumprimento de legislacao laboral ou ACT.

Solugdo Excel-like que facilita adopgéo por todos os colaboradores.

Integracdo total, fécil e imediata com os sistemas actualmente existentes.
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