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RESUMO

O objetivo geral deste estudo foi analisar o impacto das reformas e austeridade
na Administracdo Publica sobre os funcionarios publicos, através das percecfes dos
funcionarios publicos de uma instituicdo publica, o Laboratério Regional de Engenharia
Civil dos Acores. Para tal, foi realizado um estudo de caso onde foram realizadas
entrevistas semiestruturadas a 32 funcionarios publicos.

Neste sentido, os objetivos especificos visam conhecer qual a mudanca
resultante das reformas e austeridade que teve maior impacto sobre os funcionarios
publicos, qual a percecdo de justica das reformas e austeridade e qual o impacto dessas
mudancas sob a satisfacdo profissional, a motivacdo, os comportamentos de cidadania
organizacional e o compromisso organizacional/intencéo de abandono da organizacao.

Os resultados deste estudo mostram que a maioria dos funcionarios publicos do
LREC considera a reducdo do vencimento como a medida que mais os afetou. Além
disso, foi possivel concluir que as mudancas na Administracdo Publica sédo
percecionadas como injustas, contribuindo estas mudancas para a insatisfacdo
profissional. Contudo, a motivacdo, os comportamentos de cidadania organizacional e a
intencdo de abandono da organizacao ndo foi severamente afetada, dado, no geral, ter-se

mantido.
Palavras-chave: Reformas na Administracdo Publica; Austeridade; Satisfacdo

Profissional; Motivacdo; Comportamentos de Cidadania Organizacional; Compromisso

Organizacional.






ABSTRACT

The general goal of this study was to analyze the impact of the reforms and
austerity in the Public Administration on civil servants, through perceptions of the civil
servants of a public institution, the Regional Laboratory of Civil Engineering of the
Azores. To that effect, a case study was conducted, where semi-structured interviews
were made to 32 civil servants.

In this sense, the specific goals aimed to discover what was the change that
resulted from the reforms and austerity that had the biggest impact on the civil servants,
the perception of justice of the reforms and austerity and the impact of these changes on
professional satisfaction, motivation, organizational citizenship behaviors and the
organizational commitment/intention of abandoning the organization.

The results of this study showed that the majority of the civil servants deemed
the reduction of salary the measure that affected them the most. Furthermore, it was
possible to conclude that the changes made in the Public Administration were regarded
as unfair, with these changes contributing to professional dissatisfaction. However,
motivation, organizational citizenship behaviors and the intention of leaving the
organization were not severely affected, given that they generally remained at the same

level.

Keywords: Reforms in the Public Administration; Austerity; Professional Satisfaction;

Motivation; Organizational Citizenship Behaviors; Organizational Commitment.
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INTRODUCAO

Desde 2002 que a Administracdo Publica portuguesa tem sofrido profundas
transformacdes, passando de um periodo de relativa estabilidade laboral para uma época
de maior imprevisibilidade e incerteza. Mais concretamente, as mudancgas recentes que
ocorreram na Administracdo Publica em Portugal sdo resultado da adogéo do paradigma
da Nova Gestdo Publica, que se iniciou em 2002 e que visava melhorar a eficiéncia e
eficacia dos servicos publicos, mas também da politica de austeridade, que teve o seu
inicio em 2010, e que tinha o intuito de reduzir o défice devido a crise da divida do
Estado portugués.

De modo a aumentar a eficacia e eficiéncia da Administracdo Publica surgiu o
Programa de Reestruturacdo da Administracdo Central do Estado, o Sistema de
Mobilidade Especial, o Sistema de Vinculos, Carreiras e Remuneragdes e o Sistema
Integrado de Avaliacdo de Desempenho da Administracdo Pablica (Stoleroff, 2013:
311). Por outro lado, e no sentido de reduzir a divida soberana, surgiram disposicdes
legais que implicaram reducdes salariais, congelamento de promocdes e progressdes na
carreira, demissdes, reducdo dos sistemas publicos de pensdes, etc.

Na verdade, pode afirmar-se que as mudancas na Administracdo Publica levaram
os funcionarios publicos a aceitarem termos e condi¢fes menos favoraveis, enquanto
pretendiam melhorar a eficiéncia e eficacia dos servi¢os publicos e reduzir o défice.
Contudo, sera que é possivel fazer mais e melhor com menos? Qual a mudanca na
Administracdo Publica que mais afetou os funcionéarios publicos? Qual a percecéo de
justica dos funcionarios publicos acerca das reformas e austeridade? Qual o impacto
destas mudancas na Administracdao Publica sobre os funcionarios publicos?

Neste sentido, e de modo a responder a tais questdes, é objetivo deste estudo
entender qual a aceitagdo dos processos de mudancga na Administracdo Publica por parte
dos funcionérios publicos, pretendendo-se conhecer qual a mudanca na Administracédo
Publica que teve maior impacto sobre os funcionarios publicos e compreender as
percecOes de justica destas mudancas e as suas consequéncias ao nivel da satisfagcdo
profissional, da motivacdo, dos comportamentos da cidadania organizacional e do
compromisso organizacional.

Para o desenvolvimento desta investigagdo, foi realizado um estudo de caso
numa entidade publica, o Laboratério Regional de Engenharia Civil dos Acores, tendo

sido efetuadas 32 entrevistas semiestruturadas aos funcionarios publicos desta entidade.






CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. A mudanca organizacional: as reformas na Administracédo Publica e a politica

de austeridade em Portugal.

De acordo com Newstrom (2008: 323), a mudanga organizacional refere-se a
qualquer alteragdo no ambiente de trabalho que, independentemente da sua fonte,
natureza, origem, velocidade ou intensidade, pode ter efeitos profundos nos
colaboradores. Mais concretamente, de acordo com a revisdo de literatura realizada por
Oreg, Vakola e Armenakis (2011, citado por Nery, 2012: 22) as consequéncias da
mudanca organizacional sdo sentidas ao nivel do compromisso organizacional, da
satisfacdo no trabalho, da intencdo de abandonar a organizacdo, do desempenho
individual, da motivacdo e do comportamento organizacional. Neste sentido, sdo
apresentadas seguidamente as mudangas organizacionais que tiveram como fonte as
reformas e a politica de austeridade na Administracdo Publica em Portugal, de modo a
entender os seus efeitos nos funcionarios publicos do LREC.

O interesse pela reforma das administragdes publicas surgiu ap6s o choque
petrolifero de meados da década de 70, passando-se de uma Administracdo Publica com
um modelo burocratico para uma Administracdo Publica reinventada (Osborne e
Gaebler, 1992, citados por Carvalho, 2008: 71). Os paises pioneiros e tidos como
referéncia na adogdo desta reforma foram: o Reino Unido com Margareth Tatcher
(1979-1990); os Estados Unidos da América com Ronald Reagan (1981-1989); a Nova
Zelandia com David Lange (1984-1989) e Sir Geoffrey Palmer (1989-1990); e a
Australia com Robert Hawke (1983-1991) (Carvalho, 2008: 72).

As estratégias de reforma adotadas visavam: emagrecer o Estado, através da
entrega das politicas sociais a iniciativa privada, uma vez que o Estado social tinha
antes obrigado a um aumento de funcionarios e, consequentemente de despesa publica;
e introduzir processos, modelos e técnicas de gestdo privada (Nova Gestdo Publica),
uma vez que subsistia a ideia de que tudo o que seria publico seria ineficiente (Rocha,
2007: 26-27).

A ideia subjacente ao paradigma da Nova Gestdo Publica seria que a eficiéncia e
a eficécia dos servigos publicos sé poderia ser melhorada diminuindo ou eliminando as

diferencas existentes entre o setor publico e privado, utilizando para tal mecanismos de



governanca orientados para 0 mercado em conjunto com técnicas de gestdo empresarial
(Bach e Bordogna, 2011: 2282).

De acordo com Carvalho (2008: 74), a Nova Gestdo Publica pode ser comparada
a uma ementa global, onde a escolha devera ser local e, como tal, os pratos escolhidos
estardo de acordo com as intencOes e a analise das condicdes institucionais existentes. A
mesma autora (2008: 75-76) destaca ainda algumas caracteristicas da Nova Gestdo
Publica, entre as quais: a avaliacdo de desempenho com base na quantificacdo, através
dos designados key performance indicators; o controlo dos resultados, ao invés dos
inputs e processos; 0s mecanismos de competicdo na provisao de bens e servigos; o
recurso a contratualizagdo, em detrimento das relacdes hierarquicas cléssicas; a
desagregacdo e achatamento das organizagdes e descentralizagdo de funcdes; o
fortalecimento das competéncias de gestdo e da autonomia dos dirigentes das
organizagOes publica; a orientacdo para o "cliente” através da adogdo de sistemas de
gestdo da qualidade; a aproximacdo da gestdo do setor publico a do setor privado; a
mudanca de valores como a equidade e universalidade para valores como a economia, a
eficacia e eficiéncia; e instituicdo de redes de cooperacdo com o setor privado e terceiro
setor, de modo a diminuir fronteiras, passando o Estado a assumir um papel mediador.

No caso de Portugal, o Estado Social comecgou a ser construido apenas apos a
revolucdo de 1974 até 2002 (Rocha e Araujo, 2007: 586), o que conduziu a um
crescimento, neste espaco de tempo, das estruturas, dos recursos humanos e financeiros
devido as funcdes sociais do Estado (educacdo, saude e seguranca social) (Carvalho,
2008: 163). Neste sentido, a reforma na Administracdo Publica em Portugal que seguiu
o0 paradigma da NGP sé entrou no discurso politico em 2002 (Stoleroff, 2013: 310) com
0 governo constituido pelo Partido Social-Democrata e pelo Partido Popular.

Segundo Stoleroff (2013: 311), as principais reformas na Administracdo Publica
portuguesa surgiram através do Programa de Reestruturacdo da Administracdo Central
do Estado (PRACE), do Sistema de Mobilidade Especial (SME), do Sistema de
Vinculos, Carreiras e Remuneragdes (SVCR) e do Sistema Integrado de Avaliacédo de
Desempenho da Administracdo Publica (SIADAP).

Ao nivel das estruturas, o PRACE" permitiu a fusdo e extincdo de diversos
institutos e departamentos da Administracdo Central, levando a uma reducdo de 187
macroestruturas, de um total anterior de 518 (Carvalho, 2008: 214).

! Criado pela Resolugo de Conselho de Ministros n° 124/2005, de 4 de Agosto e aprovado pela
Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 39/2006, de 30 de Margo.
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Neste seguimento foi também criado o SME? que visou uma mobilidade
organizacional e no emprego através de uma "reserva" de trabalhadores disponiveis,
que permitiu transferir funcionarios cujo servico havia sido reorganizado (extinto ou
integrado) ou que tinham demonstrado “inadaptacéo” falhando uma avaliagéo.

Quanto aos vinculos, a mudanca foi implementada através do SVCR?, alterando
0 estatuto contratual dos funcionarios publicos e levando a uma distingdo entre
funcionarios publicos com estatuto de funcdo publica e trabalhadores em geral que
seriam regidos pelo Contrato de Trabalho em Fungbes Publicas (CTFP), cujas
condi¢cdes convergiam com contratos de trabalho do setor privado. Neste sentido,
apenas as "fungdes soberanas do Estado™ mantiveram o estatuto de servigo publico
tradicional.

Relativamente as carreiras, o0 SVCR também foi responsavel pela sua
modificacdo, reduzindo e uniformizando as categorias ocupacionais, ndao havendo
distincGes da area funcional.

Por sua vez, e ainda respeitante ao SVCR, este permitiu uma modificacdo dos
salarios, recrutamento e transferéncia, através da introducdo de uma escala de
pagamento uniforme em toda a administracdo publica e da introducdo de uma
descentralizacdo da gestdo orcamental dos recursos humanos (recrutamento e
transferéncia de pessoal) para os diretores.

No que respeita & avaliacdo, o SIADAP* introduziu uma légica de gestdo por
objetivos e um sistema de quotas e de créditos para 0s servicos e para todos 0s niveis da
administracdo publica, como base para a promocao, contrato de renovacdo e nomeagdo
definitiva para o servigo civil.

Em 2010, quando o setor publico portugués estava a sofrer as transformacdes
que os programas de reforma implicaram, instalou-se a entdo crise da divida do Estado
portugués. Como tal, novas medidas surgiram, mas desta vez impostas pela politica de
austeridade que visava reduzir o défice, afetando novamente a Administracdo Publica,
mas com objetivos qualitativamente distintos das fases anteriores a reforma relativa a
NGP (Pollitt, 2011, citado por Stoleroff, 2013: 310).

Segundo Rato (2013, citado por Stoleroff, 2013: 311-312), a politica de

austeridade portuguesa teve duas fases, sendo que a primeira corresponderia as

? Lei n.° 53/2006, de 7 de Dezembro.

¥ Lei n.2 12-A/2008 de 27 de fevereiro.

* Lei 10/2004, D.R. 19-A/2004 (alterada pela Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, pela Lei n.° 55-
AJ2010, de 31 de dezembro e pela Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro).


http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?OBJID=91f17207-d63e-4f78-a525-4e8140f46f49&ID=1203
http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?OBJID=91f17207-d63e-4f78-a525-4e8140f46f49&ID=1203
http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?OBJID=91f17207-d63e-4f78-a525-4e8140f46f49&ID=1431

tentativas do governo afastar a intervencdo externa através do Programa de Estabilidade
e Crescimento (PEC) e a segunda diria respeito a implementacdo do "Memorando de
Entendimento sobre as Condicionalidades de Politica Econémica"” com a Troika.

O surgimento do PEC teve como objetivo a contengédo do défice e o controlo da
divida publica, tendo como antecedente o anuncio feito pelo Banco de Portugal em
2009 que mostrava um défice do orcamento de 9,3% de PIB. Por sua vez, este programa
foi elaborado em 4 vers6es, sendo que a primeira surgiu em Marco de 2010, a segunda
em Maio de 2010, a terceira em Setembro de 2010 e a quarta em Marc¢o de 2011, ndo
tendo sido esta Gltima implementada devido a queda do governo.

Neste sentido, as medidas tomadas por este programa, de acordo com o Centro
de Estudos Sociais (2013: 73), visavam: "a reducdo dos encargos salariais da
administracdo publica e dos sistemas publicos de pensdes; a reducdo das despesas de
funcionamento do Estado e das prestacdes sociais; o congelamento do investimento
publico; a redugdo das transferéncias para o sector empresarial do Estado e a
‘racionaliza¢do’ da rede de prestacdo de servigos publicos; a reducdo dos beneficios
fiscais; 0 aumento das taxas de impostos diretos e indiretos e sobretaxas de imposto
extraordinarias; e a aceleracdo do programa de privatizacdes.".

Contudo, todas as medidas implementadas mostraram-se insuficientes, e em
Maio de 2011 o governo estabeleceu o "Memorando de Entendimento sobre as
Condicionalidades de Politica Econdémica” com a Troika, a fim de obter assisténcia
financeira. Segundo o0 Memorando, o objetivo seria reduzir o défice das Administraces
Publicas para menos de 10.068 milhdes de euros em 2011, para 7.645 milhdes de euros
em 2012, para 5.224 milhdes de euros em 2013 e para 4.521 milhdes de euros em 2014.
Relativamente as despesas com pessoal na Administracdo Publica, as medidas visavam:
"limitar admissGes de pessoal na administracdo publica para obter decréscimos anuais
em 2012-2014 de 1% por ano na administracdo central e de 2% nas administragdes local
e regional."; "congelar salarios no sector publico, em termos nominais, em 2012 e 2013,
e limitar promocdes."; e "reduzir o custo orcamental global com sistemas de satde dos
trabalhadores em fungdes publicas (ADSE, ADM e SAD)".

Com a chegada ao poder em junho de 2011 da coligagdo de PSD e CDS e com 0

objetivo de reduzir o defice das Administragdes Publicas para o ano de 2011, foi



decretada a 7 de setembro® uma sobretaxa extraordinaria dirigida ao designado subsidio
de natal (prestacéo adicional correspondente ao 13.° més).

Além disso, em setembro de 2011, aquando do relatério final do Plano de
Reducéo e Melhoria da Administracdo Central (PREMAC) (que substituiu o PRACE), o
primeiro-ministro anunciou que iria extinguir 162 entidades da administracdo central e
criar 25 novas entidades (resultando da fusdo de organismos existentes), o que
totalizaria menos 137 entidades da administragdo central, havendo uma reducdo de
cerca de 27% dos lugares dirigentes na administracdo pablica. Contudo, e de acordo
com o relatério do Orcamento de Estado para 2012, "os objetivos de reforma da
organizacdo do Estado ndo se esgotam nos resultados do PREMAC,", sendo que "a sua
continuidade passa por outras agdes concretas, a desenvolver durante o ano de 2012,
nomeadamente a reestruturacao do sector empresarial do Estado™. Neste sentido, o setor
empresarial do Estado mais afetado foi o dos transportes, tendo sido criado desde logo o
Plano Estratégico de Transportes, com vista a fusdo das empresas de transporte publico.

Em outubro de 2011, e de acordo com a proposta preliminar do Orcamento do
Estado para 2012, a compensacao relativa as horas extraordinarias para os funcionarios
publicos iria reduzir-se pela metade e o pagamento do 13° e 14° més do salario anual
(subsidio de férias e de Natal ou equivalentes) dos funcionarios publicos iria ser
suspenso. Por sua vez, os aposentados e reformados que auferissem uma penséo
superior a 1000€ também veriam suspenso 0 pagamento do 13° e 14° més, sendo que 0s
que auferissem uma pensdo inferior a este valor seriam tributados de forma progressiva.

No entanto, e apesar do Tribunal Constitucional declarar que a suspensao do
subsidio de férias e de Natal seria inconstitucional, uma vez que violaria o principio da
igualdade, foi permitida a sua suspensdo em prol da emergéncia nacional no ano de
2012. Por outro lado, no orcamento de Estado para 2013 previa-se a devolugdo do
subsidio de Natal, pago em 12 meses (duodécimos), sendo que o subsidio de férias se
manteria suspenso.

Relativamente ao ano de 2013, o orcamento de Estado apontou novas medidas
de austeridade, entre as quais: reducdo de 50% dos contratados a prazo na funcdo
publica; aumento da idade da reforma para os 65 anos; reducdo pela metade da
compensagdo por horas extraordinarias e trabalho em dias feriados; diminuigdo da

contribuicdo sobre prestacdes de doenca; reducdo do abono de ajudas de custo; reducéo

5 Lei n.2 49/2011 , de 7 de Setembro, DR n.° - 172 Série I.



da remuneracéo por trabalho noturno para os médicos e profissionais de saude; redugédo
do nimero de férias pagas; introducdo do banco de horas; alargamento da mobilidade
geogréfica ndo remunerada para transferéncias em servico; e a introducdo de uma
sobretaxa extraordinaria sobre o IRS. Além disso, uma outra medida aplicavel também
em 2013 aos funcionarios publicos foi o regime de feriados previsto no Codigo do
Trabalho®. Contudo, em abril de 2013, entre as medidas anteriormente apontadas, o
Tribunal Constitucional alegou que seria inconstitucional a suspensé@o do pagamento do
subsidio de férias (14° més) para os funcionarios publicos e a reducgédo da contribuicdo
sobre prestacdes de doenca.

Com o intuito de reduzir 30 mil funcionarios do Estado, o governo introduziu o
Programa de Rescisdes por Muatuo Acordo’ e levou a um novo processo de
despedimento no ambito do servico publico, através da alteracdo do regime de
mobilidade para um designado regime de requalificacao.

Por sua vez, em agosto de 2013, como forma de poupar horas extraordinérias e
reduzir contratacdes, foi promulgada uma lei® que visou o aumento do horario de
trabalho no Estado para as 40 horas semanais e que entrou em vigor a 28 de setembro.

Relativamente as medidas orcamentais para 2014, estas surgiram mormente com
penalizacdes para os funcionarios pablicos, sendo elas: cortes nos salarios a partir dos
675 euros (entre 2,5% e 12%); aumento nas contribuigdes para a ADSE (de 2,25% para
2,5%); uma contribuicdo extraordinaria de solidariedade sobre as pensbes acima de
1350 € por més (entre 3,5% a 10%); e reducdo de dias de férias de 25 para 22, havendo
possibilidade de ter 26 dias consoante a antiguidade (mais um dia por cada dez anos) e a
avaliacdo de desempenho.

Dado a entidade publica em anéalise encontrar-se nos Acores, importa também
compreender algumas mudancas e diferencas especificas da regiao.

Quanto ao orcamento da Regido Auténoma dos Acores para 2014, este previa
um alargamento da remuneragdo complementar para os salarios base até 3.050 euros
(que até entdo abrangia os funcionarios da administracdo regional que auferissem
salarios até aos 1.304 euros) e um aumento de 2% dos complementos entregues a
pensdes e reformas. De acordo com o governo dos Acores, estas medidas foram

tomadas devido ao aumento dos custos da insularidade que se iriam verificar em 2014

® por forga do disposto no n.? 1 do artigo 8.°-A da Lei n.° 59/2008, de 11 de Setembro, o qual foi aditado
pelo artigo 5.° da Lei n.° 66/2012, de 2012, de 31 de Dezembro.

" Portaria n.° 221-A/2013, de 8 de julho

® Lei n.° 68/2013
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por via do agravamento fiscal, como seja 0 aumento das taxas de IVA aplicadas na
Regido Auténoma dos Acores.

Contudo, a 30 de dezembro, o representante da RepUblica para os Acgores
solicitou a fiscalizacdo preventiva da constitucionalidade das normas que alargavam a
remuneracdo complementar. Neste seguimento, devido a ndo promulgacdo do
orcamento da regido para 2014, os salarios dos funcionarios publicos acorianos, em
janeiro, foram processados sem a remunera¢do complementar, inclusive daqueles que
recebiam até 1.304 euros.

Por sua vez, a 20 de janeiro, o Tribunal Constitucional declarou constitucional o
Orcamento dos Acores para 2014 e, segundo o executivo da regido, os funcionarios
publicos iriam receber a remuneracdo complementar com o salario de fevereiro,
recebendo em marco o valor retroativo correspondente a janeiro.

No que respeita ao periodo normal de trabalho nos Acores, devido aos acordos
coletivos celebrados, os funcionérios publicos sindicalizados passaram a cumprir um
horério de trabalho semanal de 35 horas, com a contrapartida do recurso ao regime do
Banco de Horas, podendo o periodo normal de trabalho ser aumentado até duas horas
por dia e quarenta e cinco semanais com o limite de 200 horas por ano. Posto isto, 0
governo dos acores regulamentou a extensdo a funcionarios publicos ndo sindicalizados,
sendo que a partir do dia 1 de maio de 2014, todos os funcionarios publicos, com
excecdo dos trabalhadores inseridos nas carreiras especificas da salde e do pessoal
docente, passaram também a praticar o periodo normal de trabalho de 35 horas

semanais.

1.2. As fontes de disfuncBes organizacionais no contexto das reformas da

Administracdo Publica e da austeridade.

Apobs serem conhecidas as grandes transformacfes que ocorreram nos Ultimos
anos em Portugal na Administracdo Pablica, importa conhecer quais os fatores que
contribuem para 0 sucesso ou insucesso destas mudancgas. Na verdade, de acordo com
Strebel (1996, citado por Cunha et al., 2007: 846), grande parte dos fracassos deve-se as
organizacfes ndo serem sensiveis a existéncia de trés tipos de interacbes entre
individuos e organizagdes: relacGes formais (aquelas que estdo explicitas no contrato),
relacfes psicoldgicas (relativas & componente implicita, ndo-escrita, do comportamento

organizacional) e rela¢Ges sociais (abarcando a componente cultural da organizacao).
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Neste sentido, a aceitacdo e o envolvimento das pessoas nos processos de mudanca
dependem da forma como forem geridas estas trés relagoes.

Além disso, o papel da justica é essencial aquando da implementacdo de
mudancas organizacionais, uma vez que dele depende, em parte, ndo s a aceitacdo do
processo de mudanca pelos colaboradores como também a sua contribuicdo para o
sucesso da mudanca (Assmar e Ferreira,, 2005: 446). Dado as mudancas
organizacionais provocarem, de um modo geral, e tal como verificado anteriormente,
cortes orcamentais e reestruturacdo de setores e de quadros funcionais, as suas
consequéncias acabam por se sentir ao nivel das demissdes, das reducdes de incentivos,
das suspensfes de promoc0es, etc (Assmar e Ferreira, 2005: 446). Neste sentido, a
justica distributiva entra ai em destaque, cabendo aos decisores ficarem atentos aos
problemas gerados por distribuicBes injustas de resultados positivos e negativos
(Assmar e Ferreira, 2005: 446). Do mesmo modo, devem também dar especial atencdo a
justica processual na conducdo das mudancas (utilizando, por exemplo, transparéncia
nos critérios de distribuicdo e dando oportunidade de participagdo dos colaboradores
nos processos de decisdo) e a justica interacional (facultando, por exemplo, informacoes
precisas e um tratamento interpessoal respeitoso aos individuos atingidos) (Assmar e
Ferreira, 2005: 446).

Mais especificamente, de acordo com Kanter et al. (1992, citado por Ferreira et
al. 1998: 328), sdo 0s seguintes fatores que aumentam a resisténcia a mudanca: a perda
de controlo (os colaboradores sdo mais objeto da mudanca do que os seus promotores);
demasiada incerteza (ndo existe informacdo sobre as agdes seguintes); "surpresa,
surpresal” (as decisdes sdo implementadas sem preparacdo, deixando os colaboradores
surpreendidos com a implementacdo de novas medidas); custos de confusdo (quando
diversas coisas mudam simultaneamente, interrompendo rotinas existentes e criando
confus@o no modo como atuar corretamente); "perda da face™ (as mudancgas propostas
podem levar os individuos a sentirem-se estUpidos pelas atividades que faziam
anteriormente e que agora devem deixar de fazer.); preocupacdes com a competéncia
para realizarem as novas tarefas decorrentes das mudancas; maior quantidade de
trabalho e de energia despendida (devido ao maior nimero de reunides e aprendizagens
requeridas pelo processo de mudanga); “efeitos ondulados” (uma mudanca geralmente
conduz a novas mudancgas nao previstas); ressentimentos passados (que se manifestam
em desconfianga baseada em promessas anteriores ndo cumpridas e em desinteresse

pelas mudancas a realizar); ameacas reais (respeitante a condicdes de trabalho, de
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emprego, etc.). Por sua vez, Coch e French (1948, citado por Ferreira et al. 1998: 328)
refere que um dos fatores que mais contribui para a reducdo da resisténcia & mudanca
consiste na participagdo dos colaboradores no processo decisional sobre as mudangas

organizacionais a implementar.

1.3. Justica organizacional.

A abordagem da justica podera ser feita sob o plano da justica objetiva e o da
justica subjetiva (Cunha et al., 2007: 278). Por sua vez, dado este estudo basear-se nas
percecOes dos individuos, apenas a justica subjetiva, aquela que se baseia em percec¢des
de justica e ndo aquela em que se baseia em determinado critério normativo de justica
(justica objetiva) (Cunha et al., 2007 : 278), sera tida em conta nesta investigacao.

Quando se aborda a justica organizacional, de modo a compreender como as
pessoas formam as suas perce¢des e Ihes reagem, é importante distinguir trés facetas
fundamentais: distributiva, procedimental e interacional (Cunha et al., 2007: 278-279).

A teoria da equidade (Adams, 1965; Walster, Bersheid e Walter, 1973; e Walster
e Walster, 1975; citados por Assmar e Ferreira, 2005: 444) aborda a justica distributiva
apoiando-se no preceito aristotélico de que "o justo é o proporcional”. Neste sentido,
Assmar e Ferreira (2005: 444) refere que uma dada distribuicdo de resultados é
percebida como justa se a razao entre inputs (investimentos e contribuicdes) e outcomes
for igual a razdo entre investimentos e resultados de um outro com quem a pessoa se
compara. Por outras palavras, e de acordo com Cunha et al. (2007: 279), esta vertente
focaliza-se no conteddo, isto é, na justica dos fins alcancados ou obtidos, ou seja,
respeita, por exemplo, aos salérios, classificacdes obtidas nas avaliacbes de
desempenho, san¢bes disciplinares, promocOes, aceitacdo/rejeicdo de candidatos a
emprego, resultados dos testes de detecdo de consumo de droga, fatia orgcamental
atribuida as unidades organizacionais subsidiarias, e lucros distribuidos pelos
trabalhadores.

Relativamente a justica procedimental, Assmar e Ferreira (2005: 445) afirma que
esta se foca na justica dos meios de resolucdo de conflitos ou dos processos de tomada
de deciséo quanto a reparticdo de recursos entre os membros envolvidos, sendo que uma
situacdo € justa se os procedimentos de decisdo sdo justos, independentemente dos
resultados (Leventhal, 1980; Thibaut e Walker, 1975: citados por Assmar e Ferreira,
2005: 445). Segundo Cunha et al. (2007: 279), esta faceta concerne, por exemplo, aos
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procedimentos usados nos acréscimos salariais, processos disciplinares, sistemas de
avaliacdo de desempenho, processos de recrutamento e selecao.

Por ultimo, Assmar e Ferreira (2005: 446) refere que a justica interacional diz
respeito aos aspetos sociais envolvidos nas relacGes entre as pessoas que decidem e as
pessoas afetadas pelas decisdes ou, como refere Cunha et al (2007: 279), reflete a
qualidade da interagdo com os decisores, ocorrendo quando o decisor age com
dignidade e respeito, oferece justificacGes (adequadas, ldgicas, genuinas) as pessoas
afetadas pelas decisbes, é sensivel as suas necessidades pessoais, considera 0S seus
direitos, etc.

Entre as trés dimensdes da justi¢a organizacional, foi a justica distributiva aquela
que suscitou um primeiro interesse dos cientistas organizacionais, tendo surgido
posteriormente a procedimental que se tornou o centro das atencdes (Cunha et al., 2007:
279). Contudo, e conforme refere Cunha et al. (2007: 279) citando Greenberg (1993), a
justica procedimental ndo devera ser estudada isoladamente, uma vez que separar a
justica procedimental da distributiva "(...) constitui uma operacdo delicada, ndo menos
do que aquela em que um cirurgido opera metade do cérebro ignorando a outra”.

No que respeita a vertente interacional, esta resultou da autonomizacdo dos
aspetos sociais inerentes a justica procedimental (Cunha et al. : 279). Apesar de ndo
existir ainda convergéncia de opinides acerca das facetas procedimental e interacional
representarem aspetos diferentes (estruturais versus sociais) ou de poderem ser
identificadas como dimensfes autonomas, tém surgido indicacfes de que elas podem
relacionar-se diferentemente com as reaccOes atitudinais e comportamentais dos
colaboradores (Cunha et al., 2007: 279).

1.4. Satisfacdo Profissional.

Segundo Locke (1976, citado por Cunha et al. 2007: 180), a satisfacdo no
trabalho € "um estado emocional agradavel ou positivo resultante de uma avaliacdo de
um posto de trabalho ou de experiéncias no trabalho".

Quanto aos modelos de investigacdo relacionados com a satisfagdo Cunha et al.
(2007: 182) aponta trés tipos de modelos: os modelos centrados no individuo (quais as
caracteristicas individuais que tornam os individuos "naturalmente” mais, ou menos
satisfeitos?); os modelos centrados nas situa¢Ges (quais as caracteristicas do contexto de

trabalho que levam a maior ou menor satisfacdo?); e os modelos centrados nas
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interacdes (como as caracteristicas individuais e das situacbes se combinam para
explicar a (in)satisfacdo?).

Mais concretamente, relativamente aos antecedentes da satisfacdo, Cunha et al.
(2007: 182) agrupa em trés grandes tipos, que sdo eles: politicas e préaticas
organizacionais (por exemplo, politica salarial, estilos de chefia, processos de deciséo);
caracteristicas da funcdo (variedade, identidade, significado, autonomia e feedback das
tarefas); e caracteristicas individuais (autoestima, locus de  controlo,
necessidade/motivacao de sucesso, etc).

Quanto a relacédo entre satisfacao e produtividade, de acordo com Steers (1981.:
309), "o facto dos trabalhadores estarem satisfeitos, ndo significa que 0s mesmos iréo
produzir mais, mas sim que apenas estdo satisfeitos". Esta ideia é também apoiada por
Cunha et al. (2007: 179), referindo que a motivacdo é uma variavel mais indicada do
que a satisfacdo para influenciar o desempenho e os resultados produtivos, uma vez que
a primeira remete para comportamentos esforcados e persistentes sobre
objetos/condicOes/resultados e, a segunda, para avaliagbes e afetos sobre
objetos/condicBes/resultados.

Contudo, de acordo com a teoria de Herzberg, os fatores motivacionais sdo 0s
mesmos que contribuem para a satisfagdo no trabalho. Além disso, alguns estudos,
como o de Petty et al. (1984: 719) concluiram que a satisfacdo e o desempenho possuem
uma correlacdo positiva. Na verdade, a satisfacdo profissional sempre tem sido,
implicita ou explicitamente, associada ao desempenho, esperando que os trabalhadores
mais satisfeitos sejam também os mais produtivos (Cunha et al. 2007: 178).

Por sua vez, quando os investigadores procederam a reparticdo de desempenho
préprio do papel e desempenho extra-papel, as relacdes sdo mais robustas entre a
satisfacdo e o desempenho extra-papel do que as relacbes entre satisfacdo e
produtividade (Cunha et al. 2007: 179). Assim, e no que diz respeito a relagdo entre
satisfacdo e comportamentos de cidadania organizacional, existe correlacdo positiva
entre estas duas variaveis no setor privado (Podsakoff et al., 2000, citado por Paillé et
al. 2012: 10), sendo que no setor publico os estudos relativos a esta correlacdo sdo raros
(Paillé et al. 2012: 11).

Relativamente a relacdo entre satisfacdo no trabalho e intencdo de abandonar a
organizacdo, de acordo com varios estudos (Tett e Meyer, 1993; Lauver e Kristof-
Brown, 2001; Blau, 2007; citados por Paillé et al., 2012: 11) a intencdo de abandonar a

organizacdo diminui com uma maior satisfacdo no trabalho. Além disso, Paillé et al.
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(2012: 11) refere ainda que os resultados dos estudos no setor publico se assemelham

aos do setor privado.

1.5. Motivacéo no trabalho.

O conceito de motivagdo ndo é facil de definir, uma vez que "trata-se de um
constructo invisivel, de utilizacdo generalizada nas ciéncias humanas e abordavel
segundo uma grande multiplicidade de perspetivas” (Cunha et al. 2007: 154). Uma
possivel definicdo para a motivacao para o trabalho é apresentada por Newstorm (2008:
99) que a descreve como "o conjunto de forcas internas e externas que fazem com que
os funcionérios escolham determinado curso de agdo e adotem certos comportamentos."

Neste sentido, a motivacdo é um dos fatores que afeta a produtividade
organizacional (Ferreira, Neves e Caetano, 2002, citado por Ferreira e Martinez, 2008:
105) e que é crucial para uma boa execucdo das funcbes em contexto laboral
(Knippenberg, 2000, citado por Ferreira e Martinez, 2008: 105).

A teoria de Herzberg é uma das abordagens que explica o que motiva 0s
individuos e que une os conceitos de satisfacdo e motivacdo numa mesma teoria. Esta
teoria, também conhecida como teoria bifatorial, foi realizada com base numa amostra
de 203 engenheiros e contabilistas (Herzberg et al., 1959: 32-33) e prevé que os fatores
que provocam satisfacdo e motivacdo face ao trabalho ndo sdo os mesmos que
provocam insatisfacdo. De acordo com Herzberg, os fatores que contribuem para a
satisfacdo e motivacédo (fatores motivadores) estdo relacionados com aspetos do trabalho
em si (Herzberg et al., 1959: 113), como seja, 0 reconhecimento, a realizacdo, a
possibilidade de crescimento, a responsabilidade e o conteddo do trabalho (Herzberg et
al., 1959: 80). Por sua vez, os fatores que conduzem a insatisfacdo (fatores higiénicos)
estdo relacionados com as condi¢fes que cercam o fazer do trabalho, como seja, a
supervisao, as relacdes interpessoais, as condi¢des de trabalho fisicas, os salarios, as
politicas organizacionais e praticas administrativas, os beneficios e a seguranca no
trabalho (Herzberg et al., 1959: 113). Neste sentido, os fatores higiénicos estdo
relacionados com aspetos de injustica e desorganizacdo do contexto de trabalho
(Herzberg at al., 1959: 113). Segundo o autor, a presenca de fatores higiénicos é
necessaria para atingir atitudes de trabalho positivas, mas ndo ¢ suficiente para provocar
atitudes positivas face ao trabalho (Herzberg, 1959: 113-114).
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Contudo, a teoria de Herzberg tem suscitado diversas criticas, sobretudo porque
alguns fatores sdo considerados hibridos, no sentido em que afetam tanto as atitudes
positivas como as negativas (Cunha et al., 2007: 161). Por exemplo, de acordo com
Cunha et al. (2007: 161-162), um trabalho desinteressante do ponto de vista da
realizacdo pessoal pode gerar atitudes negativas e ndo apenas deixar de gerar atitudes
positivas, como previsto pela teoria de Herzberg.

As caracteristicas do trabalho sdo apontadas como uma das principais causas de
(des)motivacdo (Parker e Wall, 2001, citado por Cunha et al., 2007: 163), tendo
Hackman e Oldham (citados por Cunha et al., 2007: 163) chegado a conclusdo que séo
cinco as caracteristicas do trabalho que contribuem para a motivacao.

De acordo com Hackman e Oldham (citados por Cunha et al., 2007: 163), o

potencial motivador da funcdo (PMF) resulta da seguinte formulagéo:

_ Variedade + Identidade + Significado

PMF = 3 X Autonomia X Feedback

De acordo com Cunha et al. (2007: 164), estas caracteristicas podem ser
definidas da seguinte forma:

- A variedade diz respeito ao grau em que a funcdo exige 0 recurso a competéncias,
atividades e conhecimentos diversificados;

- A identidade refere-se ao grau em que a fungdo requer a execuc¢do de uma unidade de
trabalho identificavel, isto é, é por ter conduzido o trabalho do inicio ao fim que a
pessoa se identifica com aquilo que produziu;

- O significado respeita ao impacto do trabalho nas vidas dos outros, seja dentro ou fora
da organizacao;

- A autonomia refere-se ao nivel de independéncia do planeamento do trabalho e da
forma de execucéo;

- E o feedback é relativo a quantidade e qualidade da informacao sobre o progresso do
individuo na execucdo do trabalho e os niveis de desempenho alcancgados.

Outra explica¢do das motivagdes do comportamento humano é baseada numa
técnica de cariz psicanalitico e explicada pela teoria dos motivos de McClelland (1987,
citado por Cunha et al., 2007: 158). Este autor (citado por Cunha et al. 2007: 159)
presume a existéncia de trés tipos de necessidades ou motivos: sucesso, afiliacdo e

poder. Resumidamente, estes motivos baseiam-se na procura em alcangar sucesso
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perante uma norma de exceléncia pessoal, na procura de relagdes interpessoais fortes e
na procura de controlar ou influenciar outras pessoas e dominar 0s meios que lhe
permitem exercer essa influéncia, respetivamente.

De acordo com Rocha (2007: 88), as formas de motivacdo na administracao
publica sdo predominantemente intrinsecas, em detrimento das extrinsecas (dinheiro,
promocdo, etc) e abrangem motivos racionais como a participacdo na formulacdo das
politicas, motivos com base no desejo em servir o interesse publico e motivos de
caracter afetivo, como por exemplo, a importancia dos programas sociais e o
patriotismo. Além disso, segundo o mesmo autor, a ado¢do do managerialismo, como
suporte da reforma na Administracdo Puablica, tém-se traduzido na desmotivacao

generalizada do funcionario publico.

1.6. Comportamentos de cidadania organizacional.

O conceito de comportamento de cidadania organizacional (CCO), segundo
Organ (1988: 4) dizia respeito ao "comportamento individual que é discricionario, ndo
direta ou explicitamente reconhecido pelo sistema formal de recompensas, e que, no seu
conjunto, promove o funcionamento eficaz da organizagdo. Por discricionario,
queremos dizer que o comportamento ndo é um requisito obrigatério do papel ou da
descricdo do trabalho, isto é, dos termos claramente especificaveis do contrato de
trabalho da pessoa com a organizacao; o comportamento é mais uma questao de escolha
pessoal, de modo que a sua omissdo ndo é geralmente entendida como passivel de
punicéo.".

Contudo, Organ num estudo realizado em 1997 aponta dois problemas que 0s
investigadores colocaram relativamente a este conceito relacionados com o caracter
discricionario e com as recompensas ndo contratuais. Por exemplo, de acordo com um
estudo realizado por Morrison (1994, citado por Organ, 1997: 88), 18 de 20 itens de
CCO foram descritos pela maioria dos respondentes como parte integrante da funcéo.
Além disso, um estudo realizado por Sackett e Mercer (1989, citado por Organ, 1997:
89) mostrou que os gestores estavam dispostos a recompensar monetariamente quem
tivesse a maioria dos CCO.

Deste modo, Organ (1997: 91) redefiniu o conceito de CCO considerando "as
contribui¢bes para a manutencdo e melhoria do contexto social e psicolégico que

suporta o desempenho da tarefa”. Com esta nova definicdo, o conceito de CCO
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aproximou-se do conceito de desempenho contextual, que é definido por Boreman e
Motowidlo (1993, citado por Organ 1997: 90) como sendo 0s "comportamentos que
apoiam ndo tanto o foco técnico em si, mas sobretudo o ambiente organizacional, social
e psicologico global no qual o foco técnico deve funcionar". Contudo, Organ (1997:
91), assumindo a aproximacao de conceitos, da preferéncia ao termo comportamento de
cidadania organizacional ao invés de desempenho contextual, uma vez que considera ser
mais intuitivo tanto para académicos como para praticantes.

As dimensbes tradicionais do CCO séo cinco, e segundo Cunha et al. (2007:
309)°, podem ser definidas da seguinte forma: altruismo (acdes voluntarias no sentido
de auxiliar as pessoas no trabalho na conclusdo de tarefas ou resolugéo de problemas,
por exemplo, ajudando individuos que tém sobrecarga de trabalho, ou que chegaram
recentemente a organizacao); cortesia (acGes que visam evitar problemas no trabalho
com 0s outros, por exemplo, sendo cauteloso com atos que possam afetar outros postos
de trabalho ou ndo abusando dos direitos dos outros); desportivismo (visa evitar queixas
perante problemas, tolerando inconvenientes sem lamentos excessivos, por exemplo,
ndo gastando tempo com queixas de assuntos triviais ou ndo se focalizando
sistematicamente no que corre mal); virtude civica (envolvimento e participacdo ativa
no processo politico de uma organizacdo, por exemplo, participando em reunifes que
ndo esta obrigado, mas que sdo importantes para a organizacdo ou mantendo-se a par
dos assuntos da organizacao); e a conscienciosidade (ir além da exigéncia minima ou
esperada do nivel da tarefa, por exemplo, tendo uma assiduidade acima do normal ou
ndo gastando tempo de trabalho e recursos organizacionais para tratar de assuntos
pessoais).

Quanto aos antecedentes dos CCO, de acordo com Organ e Ryan (1995, citado
por Cunha et al., 2007: 316), as atitudes sdo mais relevantes do as caracteristicas de
personalidade, destacando-se as varidveis atitudinais como a satisfacdo e as percecdes
de justica (Organ, 1994; Organ e Ryan, 1995; citados por Cunha et al., 2007: 319).

Relativamente as sua consequéncias, segundo Cunha et al. (2007: 314), a adogéo
de CCO pode influenciar a eficacia organizacional, através de diversas formas, entre as
quais: aumento da produtividade dos colegas de trabalho; incremento da produtividade
dos gestores; diminuicdo de custos e libertacdo de recursos para atividades mais

produtivas; reducdo da necessidade de imputar recursos a atividades de pura

% Com base nos estudos realizados por: Organ (1988); Podsakoff et al. (1990); MacKenzie et al. (1991,
1993); e Podsakoff et al. (1993).

17



manutencdo; maior facilidade na coordenacéo entre os membros das equipas e entre 0s
varios grupos de trabalho; contribuicdo para a retencdo e atracdo de pessoas mais
competentes; facilitacdo do desempenho organizacional; facilitacdo da adaptacdo da
organizacdo as mudancas ambientais; contribuicdo para a promocdo do conhecimento
coletivo da organizagdo; contribuicdo para a melhoria da qualidade das decisdes; e

contribuicéo para a satisfacao, fidelidade e aumento da clientela.

1.7. Compromisso organizacional.

Tendo em conta a definicdo de Meyer e Allen (1991: 67), 0 compromisso
organizacional é o estado psicoldgico que caracteriza a relagdo do trabalhador com a
organizacdo que leva a tomada de decisdo de continuar na organizacao ou abandona-la.

De acordo com o Meyer e Allen (1991: 67) o compromisso organizacional tem
trés dimenses, que sdo elas: afetiva (relativa a um vinculo emocional, a identificacdo e
ao envolvimento do individuo com a organizacdo que leva ao desejo de querer
permanecer na organizacdo); instrumental (relativa a necessidade de permanecer na
organizacdo, devido a percecdo de custos associados a saida da organizagdo); e
normativa (relativa a um sentimento de obrigacdo, ou dever moral, de permanecer na
organizagao). Por sua vez, Meyer e Allen (1991: 67-68) sugere que estas trés dimensdes
sdo relativamente independentes umas das outras, podendo no entanto coexistir.

As variaveis atitudinais explicam o compromisso organizacional (Cunha et al.,
2007: 228). Mais concretamente, de acordo com Rego e Souto (2004: 155-156), entre 0s
antecedentes que melhor explicam positivamente 0 compromisso normativo, e
sobretudo o afetivo, encontram-se fatores como: a afetividade positiva; a lideranca
transformacional; o apoio organizacional percebido, tanto pelos supervisores como
colegas; a recetividade da gestdo pelas sugestdes dos trabalhadores; a clareza do papel
dos trabalhadores; a rececdo do feedback relativa ao desempenho; as tarefas
desafiantes/enriquecedoras; valores organizacionais humanizados e visionarios; a
percecdo que a organizacdo atua de modo socialmente responsavel; e as percecdes de
justica. Segundo 0 mesmo autor, relativamente ao compromisso instrumental, a maior

parte destes antecedentes correlaciona-se nula ou negativamente.
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No que diz respeito as consequéncias do compromisso organizacional, Cunha et
al. (2007: 229)™° apresenta a tabela seguinte que ajuda a compreender de que modo
alguns indicadores de desempenho e de abandono da organizacdo se correlacionam
tendencialmente entre as trés dimensdes de compromisso. Nesta tabela, os sinais
representam a direcdo das correlacdes, sendo que dois sinais agregados significam que a
correlacdo é mais forte. Por sua vez, os espacos em branco significam que a literatura
investigada ndo estudou a relacdo ou que, estudando-a, os resultados empiricos foram

inconsistentes.

Tabela 1 - Correlagdes tendenciais entre as trés dimensdes de compromisso e varios indicadores de
desempenho e de abandono da organizagéo. Fonte: Cunha et al. (2007: 229)

Dimensdes
Afetiva Normativa Instrumental

IntencBes de abandonar a organizacéo -- -- -

Abandono efetivo -- -- -

Absentismo - 0 0

Comportamentos de negligéncia -- - +

Comportamentos de cidadania organizacional e -- + -

outros comportamentos extra-papel

Desempenho global dos trabalhadores ++ + -

Atitudes favoraveis perante a mudanca + + -
Capacidade para satisfazer os clientes ++
Capital humano ++

De acordo com Meyer et al. (2002, citado por Paillé et al. 2012: 6) o
compromisso afetivo mostrou resultados com altas correlagdes com varidveis
relacionadas com o trabalho, enquanto que com o0 compromisso normativo e
instrumental as correlacBes sdo baixas ou nulas. Além disso, dado o compromisso
normativo e instrumental levantarem uma série de problemas conceituais, Solinger et al.
(2008, citado por Paillé et al. 2012: 6) argumentam que "o compromisso afetivo tem

sido o conceito central do compromisso organizacional de muitos autores (...) e tem sido

19 Com base nos estudos realizados por: Alan e Meyer (1996, 2000); Bolon (1997); Tompson e Werner
(1997); Clugston (2000); Sergeant e Frenkel (2000); Yousef (2000); Burr e Girardi (2001); Meyer e
Herscovitch (2001).
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utilizado como unico indicador de compromisso com a organizagdo, em muitos estudos

recentes "
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CAPITULO Il - A INVESTIGACAO

2.1. Objetivos.

O objetivo geral deste estudo é analisar o impacto das reformas e austeridade na
Administracdo Publica sobre os funcionérios puablicos, através das perce¢des dos
funcionarios publicos de uma instituicdo publica, o Laboratério Regional de Engenharia
Civil dos Agores.

Dado que as reformas e austeridade implicaram diversas mudancas no emprego
e nas carreiras dos funcionarios da Administracdo Publica em Portugal, considerou-se
oportuno conhecer qual das mudangas teve um maior impacto sobre as percec¢des dos
funcionarios publicos.

De acordo com Assmar e Ferreira (2005: 446), o papel da justica é essencial
aquando da implementacdo de mudancas organizacionais, uma vez que dele depende,
em parte, ndo sé a aceitagdo do processo de mudanca pelos colaboradores como também
a sua contribuicdo para o sucesso da mudanga. Como tal, e dado as reformas e
austeridade tratarem-se de mudancas organizacionais, neste estudo pretendeu-se analisar
a seguinte hipotese:

Hipotese 1: As reformas e austeridade na Administragdo Publica s&o
percecionadas pelos funcionérios publicos do LREC como injustas.

Em relacdo a justica organizacional, procurou-se compreender as suas trés
facetas, sendo que a justica distributiva se focaliza na justica dos fins alcancados ou
obtidos (Cunha et al., 2007: 279), a procedimental foca-se na justica dos meios de
resolucdo de conflitos ou dos processos de tomada de decisdo quanto a reparticdo de
recursos entre os membros envolvidos (Assmar e Ferreira, 2005: 445) e a interacional
diz respeito aos aspetos sociais envolvidos nas relacBes entre as pessoas que decidem e
as pessoas afetadas pelas decisdes (Assmar e Ferreira, 2005: 446).

Quanto ao impacto das reformas e austeridade sobre os funcionarios publicos,
segundo a revisdo de literatura realizada por Oreg, Vakola e Armenakis (2011, citado
por Nery, 2012: 22) as consequéncias da mudanca organizacional sdo sentidas ao nivel
da satisfacdo no trabalho, da motivacdo, do compromisso organizacional, da intencdo de
abandonar a organizagéo e do comportamento organizacional.

Em relagdo a satisfacdo no trabalho, dado que esta é "um estado emocional

agradavel ou positivo resultante de uma avaliagdo de um posto de trabalho ou de
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experiéncias no trabalho" (Locke, 1976, citado por Cunha et al. 2007: 180), procurou-se
analisar o impacto do antecedente da satisfacdo relativo as politicas e préaticas
organizacionais apontado por Cunha et al. (2007: 182), uma vez que as reformas e
austeridade provocaram alteracdes a esse nivel. Neste sentido, surge a seguinte hipotese:

Hipotese 2: As reformas e austeridade na Administracdo Pudblica tiveram
impacto na satisfacdo profissional dos funcionrios publicos do LREC.

Quanto & motivacdo, considerando a definicdo de Newstorm (2008: 99) que a
descreve como "o conjunto de forcas internas e externas que fazem com que o0s
funcionarios escolham determinado curso de acdo e adotem certos comportamentos”,
procurou-se compreender sobretudo o impacto do conjunto de forgcas externas nos
comportamentos, neste caso proporcionadas pelas reformas e austeridade. Deste modo,
pretendeu-se analisar a hipotese que se segue:

Hipotese 3: As reformas e austeridade na Administracdo Pudblica tiveram
impacto na motivag&o no trabalho dos funcionarios publicos do LREC.

Relativamente ao CCO, relembrando que o conceito remete para "as
contribuicbes para a manutencdo e melhoria do contexto social e psicolégico que
suporta o desempenho da tarefa” (Organ, 1997: 91), considerou-se pertinente analisar o
impacto das reformas e austeridade, dado que os antecedentes dos CCO, de acordo com
Organ e Ryan (1995, citado por Cunha et al., 2007: 316), estdo relacionados
principalmente com atitudes. Neste sentido, pretendeu-se compreender se as reformas e
austeridade provocaram alteragdes atitudinais que conduziram a altera¢cdes nos CCO:

Hipotese 4: As reformas e austeridade na Administracdo Puablica tiveram
impacto sob os comportamentos de cidadania organizacional.

Por dltimo, no que diz respeito a0 compromisso organizacional, procurou-se
compreender de que modo as reformas e austeridade afetam as variaveis atitudinais que
desenvolvem o compromisso organizacional, tendo em conta que 0 COmMpPromisso
organizacional é o estado psicoldgico que caracteriza a relagdo do trabalhador com a
organizacdo que leva a tomada de decisdo de continuar na organizacdo ou abandonéa-la
(Meyer e Allen, 1991: 67) e que as variaveis atitudinais explicam o compromisso
organizacional (Cunha et al., 2007: 228). Neste sentido, pretendeu-se testar a seguinte
hipotese:

Hipdtese 5: As reformas e austeridade na Administragdo Publica tiveram

impacto sob o compromisso organizacional/intencdo de abandono da organizacéo.
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Em suma, o modelo de relagdo entre as hipdteses pode ser visualizado na Figura

1.
Reformas e austeridade e |7 = Percecdes de justica
organizacional
H2 H3 H4 H5
A 4 X A 4 X
Comportamento de Compromisso
Satisfagdo profissional Motivacéo cidadania organizacional/intencéo de

organizacional

abandono da organizacdo

Figura 1- Esquema do modelo de hipéteses.

2.2. Caracterizagdo do Laboratério Regional de Engenharia Civil dos Acores*

O Laboratdrio Regional de Engenharia Civil dos Agores foi criado em 1980,

prestando servigos nas areas da Engenharia Geotécnica, Engenharia de Estruturas,

Engenharia de Materiais, Engenharia Sismica, Engenharia Rodoviaria e Geologia de

Engenharia. E uma entidade disponibilizada pelo Governo Regional dos Acores e

atualmente diretamente dependente da Secretaria Regional do Turismo e Transportes.

Segundo o Decreto Regulamentar Regional n° 4/2011/A, a missdo do LREC é

promover a investigacdo cientifica e o desenvolvimento tecnoldgico no dominio da

engenharia civil e disponibilizar, a entidades publicas e privadas que o solicitem, um

conjunto de servigos de natureza laboratorial e de controlo da qualidade para as obras

em toda a regiédo.

De modo a melhor compreender a estrutura do LREC, de seguida apresenta-se o

Seu organograma.

11 As informacdes aqui apresentadas relativas ao LREC foram retiradas do site [1].
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https://dre.pt/pdf1sdip/2011/01/02100/0062800651.pdf

Secretaria Regional do Turismo e Transportes

Laboratério Regional de Engenharia Civil

I I — 1 1
Divisdo Informatica Direcdo de Servigos Gestio da Direci .
PO : ¢éo de Servicos de
Administrativa e de Estruturas e Qualidade Geotecnia e Prospecio
Financeira de Materiais de
Planeamento Construcéo
Unidade
Unidade Laboratorial de || Laboratorial de
m b Centro de_ Materiais de Construco Materiais
ocumentagao Betuminosos

Unidade Laboratorial de

Secgdo | Estruturas e Sismica Unidade
—1 Administrativa e — Laboratorla}l de
Financeira - - Geotecnia
Unidade Laboratorial de
Metrologia Unidade
—1 | aboratorial de
Prospecéo

Figura 2 - Organograma do LREC. Fonte: [1]

Atualmente, o LREC emprega 33 funcionarios publicos, prestando servigcos nas
seguintes categorias: gabinete de marcacdo CE de produtos de construcao; realizacdo de
estudos e pareceres; realizacdo de ensaios correntes; desenvolvimento ou apoio a

projetos de investigacdo; aluguer do auditorio e salas de formacéo; e biblioteca.

2.3. Metodologia

A metodologia de investigacdo que aqui se apresenta é a de um estudo de caso,
por ser um método que permite abranger tanto um fenémeno particular, como também o
contexto em que o fendmeno esta a ocorrer (Yin, 1993: 31). Apesar do ambito do estudo
de caso ser limitado e os resultados raramente poderem ser generalizados (Brown, 2008:
9), 0 estudo de caso é importante na medida em que contribui para o conhecimento de
fendmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos (Yin, 1984, citado por
Brown, 2008: 9).

Quanto a escolha da natureza desta pesquisa, a op¢éo recaiu sobretudo sobre a
abordagem qualitativa, uma vez que este tipo de pesquisa toma em consideracdo que 0s
pontos de vista e praticas no campo sdo diferentes devido a diferentes perspetivas

subjetivas e a ambientes sociais que lhes estdo associados (Flick, 2004: 20).
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http://www.azores.gov.pt/Gra/srtt-lrec/conteudos/livres/Gabinete+de+Marcacao+CE.htm
http://www.azores.gov.pt/Gra/srtt-lrec/conteudos/livres/SERVICOS_Estudos-Pareceres.htm
http://www.azores.gov.pt/Gra/srtt-lrec/conteudos/livres/SERVICOS_Estudos-Pareceres.htm
http://www.azores.gov.pt/Gra/srtt-lrec/conteudos/livres/Servicos_ListaEnsaios.htm
http://www.azores.gov.pt/Gra/srtt-lrec/menus/principal/ProjetosID/
http://www.azores.gov.pt/Gra/srtt-lrec/menus/principal/ProjetosID/
http://www.azores.gov.pt/Gra/srtt-lrec/conteudos/livres/SERVICOS_AluguerSalas.htm
http://www.azores.gov.pt/Gra/srtt-lrec/conteudos/livres/SERVICOS_Biblioteca.htm

Por sua vez, a técnica de recolha de dados escolhida foi as entrevistas, sendo esta
a mais utilizada nas investigagdes no ambito de estudos de caso (Merriam, 1998, citado
por Brown, 2008: 3). Dada a relativa pequena dimensdo da organizacdo (33
funcionarios), e por ser um estudo de caso de natureza exploratoria, considerou-se mais
oportuno recorrer a entrevistas, ao invés de inquéritos por questionario, de modo a
apurar de forma controlada as atitudes, etc., mas mantendo a relativa estandardizagéo
das perguntas atraves de um guido. Além disso, procurou-se testar hipoteses com uma
relacdo simplificada de causa-efeito, ndo tendo sido realizada uma analise fatorial ou
outras analises estatisticas dado a dimensdo da amostra ndo permitir.

Entre os diversos tipos de entrevistas, optou-se pelas entrevistas
semiestruturadas, uma vez que é mais provavel que os sujeitos entrevistados expressem
0s seus pontos de vista em uma situacdo de entrevista desenhada de forma relativamente
aberta, do que em um entrevista estandardizada ou em um questionario (Kohli, 1978,
citado por Flick, 2004: 89).

Relativamente ao procedimento prético para a realizacdo do estudo, antes da
realizacdo das entrevistas foi feita uma abordagem individual aos funcionarios apelando
a participacdo no estudo, explicitando o ambito do estudo e garantindo o anonimato e
confidencialidade das entrevistas. Além disso, foi solicitada a autorizacdo para a
gravacdo do audio das mesmas, garantindo a destruicdo do mesmo apds a transcri¢ao
das entrevistas. As entrevistas foram realizadas no horario normal de trabalho,
individualmente e num gabinete da propria instituicao.

O objetivo inicial deste estudo foi realizar entrevistas a todos os funcionarios
publicos do LREC. Contudo, de um total de 33 funcionarios publicos do LREC, 32
aceitaram participar no estudo, ndo tendo sido possivel contactar com o individuo em
falta, uma vez que este se encontraria em baixa médica.

No entanto, quando se recorre aos individuos como fonte de informacao, importa
ter em consideragdo que as respostas podem ser afetadas pelas condi¢cbes em que a
informacdo estd a ser recolhida, uma vez que podem existir, eventualmente,
enviesamentos decorrentes da consciéncia que 0s sujeitos tém que estdo a ser
observados ou testados, dos constrangimentos associados ao papel de entrevistado, da
interacdo entrevistador-entrevistado, etc (Vala, 1986: 106-107).

De modo a analisar as entrevistas procedeu-se a andlise de conteddo, que
segundo Stone (1962, citado por Ghiglione e Matalon, 1993: 197) "por analise de

conteldo referem-se todos os procedimentos utilizados para especificar referentes,

25



atitudes ou temas contidos numa mensagem ou num documento, determinando a sua
frequéncia relativa".

Para a categorizacdo, operacdo atraves da qual os dados séo classificados e
reduzidos apos terem sido reconhecidos como pertinentes (Lima e Pacheco, 2006: 109),
foi realizada uma anélise tematica, identificando-se unidades de registo semanticas ou
temaéticas que sdo unidades de sentido ou de significado (Lima e Pacheco, 2006: 114).

Apesar de nem todos os trabalhos de andlise de conteudo implicarem a
necessidade de quantificacdo dos dados obtidos (Lima e Pacheco, 2006: 120),
considerou-se importante saber-se a frequéncia com que determinados fenémenos
relacionados com os discursos ocorreram, uma vez que supde-se que ha um significado
diferente se o objeto em causa tiver sido referido por dois sujeitos ou se tiver sido
referido por dezassete (Lima e Pacheco, 2006: 121). Para tal, recorreu-se ao tratamento
mais simples que se baseia na analise de ocorréncias e que envolve a mera contabilidade
de frequéncias (Lima e Pacheco, 2006: 121). Para realizar a contagem das frequéncias,
no caso das perguntas em que as respostas s6 apresentavam um sentido de resposta
possivel, como seja, "sim", "ndo" ou "mais ou menos"”, a unidade de contagem foi cada
uma das entrevistas, sendo entdo o total as 32 entrevistas realizadas. Por outro lado, no
caso das perguntas em que as respostas poderiam apresentar Vvarias opcoes,
contabilizou-se o peso relativo de cada categoria, sendo o total igual a soma do nimero

de unidades de registo de todas as categorias relativas a determinada pergunta.

2.4. Caracterizacdo dos entrevistados.

Neste estudo participaram 32 funcionarios publicos do LREC, dos quais 20 eram

do sexo masculino (63%) e os restantes 12 do sexo feminino (38%) (ver Figura 3).

37%

= Masculino
Feminino

Figura 3 - Reparticdo dos funcionarios publicos entrevistados do LREC por género (%).
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No que diz respeito as idades dos entrevistados, como se pode observar na
Figura 4, a maioria possui idades que se situam no intervalo entre os 40-49 anos (11
entrevistados — cerca de 35%), seguindo-se os escalGes compreendidos nos intervalos de
30-39 anos e de 50-59 anos de idade (ambos com 10 entrevistados - 31%) e, por fim, 0

escaldo com 60 ou mais anos (apenas 1 participante - 3%).

3%

31%
‘ 35% ® [30 - 40 anos[
[40 - 50 anos]
® [50 - 60 anos[

® > 60 anos
31%

Figura 4 - Reparticdo dos funcionarios publicos entrevistados do LREC por idades (%6).
Em relagdo as habilitacfes literarias, como se verifica na Figura 5, a maioria dos
entrevistados apresentava habilitacdes ao nivel do ensino superior (15 entrevistados -
47%), seguindo-se 0s que possuiam ao nivel do ensino secundéario (11 entrevistados -

34%) e, por fim, os que possuiam habilitacfes literarias ao nivel do 3° ciclo do ensino

bésico (6 entrevistados - 19%).

%

34%

® Ensino Superior
Ensino Secundario

® Ensino Basico (3° Ciclo)

Figura 5 - Reparticao dos funcionarios publicos entrevistados do LREC por habilitagdes literarias (%6).
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Quanto ao vinculo laboral, foi apurado que todos os entrevistados possuiam um
contrato de trabalho em fungdes publicas por tempo indeterminado.

Relativamente a categoria profissional, e conforme se verifica na Figura 6, 44%
eram detentores da categoria de técnico superior (14 entrevistados), 34% eram
assistentes tecnicos (11 entrevistados), sendo os restantes 22% assistentes operacionais

(7 entrevistados).

44%
= Técnico Superior

Assistente Técnico

® Assistente Operacional
34%

Figura 6 - Reparticao dos funcionérios publicos entrevistados do LREC por categoria profissional (%0).

No que concerne ao tempo de servico no LREC, e segundo a Figura 7, pode
aferir-se que a maioria acumula entre 10-19 anos (15 entrevistados — 47%), seguindo-se
0S que possuem entre 1-9 anos (8 entrevistados - 25%), os com 30 ou mais anos de
tempo de servico (7 entrevistados - 22%) e, por ultimo, 0s que possuem entre 20-29

anos (2 entrevistados - 6%).

= 30 anos - 22%
[20 - 30 anos][ . 6%
[10 - 20 anos] _ 47%
[1- 120 anos[ _ 25%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 7 - Reparticdo dos funcionarios publicos entrevistados do LREC por tempo de servico no LREC (%0).

28



Em relacdo ao tempo de servico na Administragdo Publica, constatou-se que a
maioria apresenta entre 20-29 anos (11 entrevistados - 35%), sucedendo-se 0s que
possuem entre 30 ou mais anos (10 entrevistados - 31%), os que gozam entre 10-19
anos de servico na Administracdo Publica (9 entrevistados - 28%) e, por fim, os que
entre 1-9 anos prestam servico na Administracdo Publica (2 entrevistados - 6%), como é

ilustrado na Figura 8.

230anos ([ 3:%
[20- 30 anos| NN 35%
(10-20 anos[ | 28%

[1-10anos| [l 6%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 8 - Reparticdo dos funciondrios publicos entrevistados do LREC por tempo de servi¢o na
Administragéo Publica (%6).

2.4. Anélise dos resultados.

2.4.1. Mudancas na Administracéo Publica.

No que diz respeito as mudancas na Administracdo Publica (ver Tabela 2 -
Anexo C), a mais sentida pelos funcionarios publicos do LREC esta relacionada com a
reducdo do vencimento (42%) ["Essencialmente foram os cortes salariais (...)"]. Além
disso, outras mudancas como a alteracdo do horario de trabalho (18%) ["A parte do
horario de trabalho ter passado para as 40 horas (...)"], o congelamento da progressdo na
carreira (15%) ["Olha foi mais a nivel das carreiras, porque antigamente a gente subia
de 3 em 3 anos (...)"], a implementacdo do SIADAP (10%) ["Olha foi a implementacédo
do SIADAP (...)"], a alteracdo do vinculo laboral (7%) ["(...) o ter saido do quadro, sair
de um estado efetivo (...)"], 0 aumento da idade da reforma (5%) ['E a questdo de
idades de reforma (...)"] e a generalizacdo do sistema de carreiras (3%) ["Tem a ver

exatamente com isso que eu ja tinha dito (a alteracdo do sistema de carreiras que havia
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carreiras especializadas e generalizou-se tudo)"] foram também apontadas como sendo

as que mais afetaram os entrevistados.

Tabela 2 - Mudangas na Administragdo Pablica mais sentidas.

Unidade de contexto (Pergunta) Categoria %

3. Quais foram as mudancas recentes na organizacao e Reducdo do vencimento 42

no trabalho na Administracdo Publica que mais o/a Horario de trabalho 18
afetaram?

Progressdo na carreira 15

SIADAP 10

Vinculo laboral 7

Reforma 5

Generalizacao do sistema de carreiras 3

2.4.2. Justica organizacional.

Quanto a pergunta "Sente-se injusticado/a com alguma das alteracBes na
Administracdo Publica", 84% dos entrevistados responderam que se sentem injusticados
enquanto 16% referiu que ndo se sentia injusticado (ver Anexo D).

Relativamente as razdes dadas pelos entrevistados para se sentirem injusticados
(ver Anexo E), a mais apontada pelos entrevistados esta relacionada com a justica
distributiva (76%), nomeadamente devido a justica dos fins alcancados ao nivel do
vencimento e do horario ["(...) a historia das 40 horas (...) é os cortes salariais (...)"], da
progressdo na carreira e da reforma ["(...) as pessoas comecam a ter uma ideia que ha
uma idade que a dois anos era para ir para a reforma e agora nem progridem, nem vao
para a reforma (...)"] e do vinculo laboral ["J& ndo somos efetivas, somos contratadas, é
injusto (...)]. Além disso, outras razdes de natureza distributiva relacionadas com a
teoria de equidade foram aqui encontradas, como seja o facto de ndo existir
reciprocidade por parte da organizacdo aquando de contribuicGes do colaborador ["(...)
se 0 colaborador se esforca e dd o que tem de si a entidade, depois o retorno é uma
reducdo do vencimento.”] e o facto de existir desigualdade na aplicacdo das medidas
["porque tenho ideia que o governo vai buscar o dinheiro mais facilmente a quem ganha
menos e ha um grupo de gente intocavel (...)"].

Por sua vez, a segunda razdo mais referida estd relacionada com a justica

procedimental (21%), uma vez que referem aspetos relacionados com a metodologia da

30




contribuicdo sobre prestacdes de doenca ["falo na questdo por exemplo em casos de
doenca, de atestados médicos... sei que a lei foi imposta foi para acabar com abusos mas
havia de haver outros métodos de anélise para que a pessoa ndo fosse penalizada (...)"],
com a metodologia do SIADAP [" (...) o sistema de avaliagdo as vezes nem sempre é 0
mais adequado (...)"], com o processo decisional "(...) tem a ver com a alteracdo da
relagdo contratual que nos tinhamos com o Estado que foi modificada unilateralmente
(...)"] e com a perda de controlo, uma vez que os colaboradores sdo mais objeto da
mudanca do que os seus promotores ["(...) porque o que eles fizeram a gente é que
estamos a pagar."].

Por ultimo, a raz8o com menor relevancia nas respostas analisadas esta
relacionada com a justica interacional (3%) ["(...) tem a ver exatamente com essa falta
de respeito pelas regras que ndo estavam vinculadas a nivel de acordo que é a questdo
da confianca (...)"].

Os entrevistados que ndo se sentem injusticados (ver Anexo E) referem como
principal causa a justica distributiva (80%) ["(...) A maneira como eu tenho sido tratado
tem sido um pouco a mesma maneira como os outros tém sido tratados (...)"], sendo que
0 restante (20%) a causa esta relacionada com a ndo ocorréncia de alteracdes na Fungéo
Publica devido a entrada recente na organizacao [ (...)porque quando eu entrei ja era
assim."].

Comparando os resultados analisados com o referido por Assmar e Ferreira
(2005: 446), podera afirmar-se que, no geral, ndo existe uma aceitacdo do processo de
mudanca pelos colaboradores e uma contribuicdo para o sucesso da mudanca, uma vez
que foram detetadas percecOes de falhas na justica distributiva, procedimental e

interacional.

2.4.3. Satisfacao no trabalho.

Quanto a satisfacdo dos funcionarios publicos no LREC, a maioria (84%)
afirmou estar satisfeito(a), 9% referiu que estaria mais ou menos satisfeito(a), e o
restante (6%) que nao estaria satisfeito(a) (ver Anexo G).

O aspeto que proporciona maior satisfacdo (ver Tabela 3 - Anexo H), segundo
0s entrevistados, encontra-se relacionado com o contetdo do trabalho (34%), por ser um
trabalho que gostam ["Maior satisfacdo é a gente poder fazer aquilo que gosta.(...)"], por

existir variedade nas tarefas ['O que me deixa mais satisfeito... o trabalho € interessante,
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ndo é repetitivo (...)"] ou por existir autonomia nas tarefas que realizam ["(...) A
autonomia para a aplicacao e exposicao de ideias (...)"].

Além do conteldo do trabalho, as relagdes interpessoais sdo também apontadas
como um aspeto importante para a satisfacdo (30%) ["Os que realmente garantem
satisfacdo tem a ver, em primeiro lugar, com o ambiente de trabalho que € étimo (...)"].

De seguida, surge as condic¢des de trabalho como um terceiro fator importante
(16%) ["O que me deixa mais satisfeito... as proprias instalagdes, temos equipamento
sempre do bom e do melhor (...)"].

Os aspetos com menos relevancia para a satisfacdo no trabalho estdo
relacionados com a lideranga (9%) ["(...) 0 que me deixa mais satisfeito € (...) a propria
chefia e diretor de servicos sdo muito atenciosos e compreensiveis (...)"], com as
oportunidades de crescimento, nomeadamente ao nivel da formacdo (7%), ["(...) tem
uma coisa muito boa porque temos formacéo (...)""] e com o desejo em servir o interesse
publico (5%) ["O que me deixa mais satisfeita sdo varios, para ja a contribuicdo que
damos que sempre demos e continuamos a dar para o exterior (...)"].

Os resultados analisados corroboram a teoria de Herzberg, no sentido em que o
conteddo do trabalho e as oportunidades de crescimento, considerados fatores
motivadores, contribuem para a satisfagdo no trabalho, uma vez que provocariam
atitudes positivas face ao trabalho. Contudo, e tendo em conta ainda a teoria de
Herzberg, os aspetos relacionados com as relagfes interpessoais, com as condi¢cbes de
trabalho e com a lideranca, por serem fatores higiénicos, ndo seriam fatores que
proporcionariam satisfacdo, mas sim que evitariam atitudes negativas face ao trabalho.
Por sua vez, e no que diz respeito ao aspeto relacionado com o desejo em servir 0
interesse publico, apesar de Rocha (2007: 88) ter apenas referido este fator ligado a
motivacdo na administracdo publica, na analise realizada este surge também como

contribuidor para a satisfacdo no trabalho.

Tabela 3 - Fatores que contribuem para a satisfacéo.

Unidade de contexto (Pergunta) Categoria %
1.1. Quais séo os aspetos que lhe Conteutdo do trabalho 34
proporciona satisfacéo Relages interpessoais 30
Condicdes de trabalho 16

Lideranca 9

Oportunidades de crescimento 7

Desejo em servir o interesse pablico 5
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Quanto aos aspetos que contribuem para a insatisfacdo (ver Tabela 4 - Anexo 1),
a maioria (50%) apontou as politicas e gestdo da Fungdo Publica como principal causa
['O que me deixa mais insatisfeita é o governo no geral, o governo central ndo
compreender que deve dar mais incentivos aos funcionarios publicos (...)"],
nomeadamente ao nivel da remuneracdo ["Menor satisfacdo... € a politica que nos rodeia
e que nos vai roubando o ordenado, ou seja, vamos perdendo cada vez mais direitos e
as obrigacgdes sdo cada vez maiores."] e do horério de trabalho ["(...) menos satisfeita é
0 horario de trabalho, o atual (40 horas semanais)."].

O conteudo do trabalho foi também referido como sendo um fator que contribui
para a insatisfagdo, com uma frequéncia de 24% nas respostas, nomeadamente devido a
burocracia ["O que me deixa mais insatisfeita € a pessoa cada vez esta mais focada nas
papeladas, na burocracia, em detrimento daquilo que é importante, que é a componente
técnica (...)], a falta de variedade das tarefas ["E um trabalho muito rotineiro, mas
pronto (...)"] e por ndo ser um trabalho que gostam ["(...) eu gostava mais da parte da
investigacao"].

Por sua vez, o terceiro aspeto mais referido pelos entrevistados como
antecedente da insatisfacdo (20%) esta relacionado com as relagdes interpessoais
["Menos satisfeito...as vezes a arrogancia de algumas pessoas (...)"], seguindo-se a falta
de reconhecimento (10%) ["Menos satisfeito é o tal reconhecimento que nem sempre
existe... (...)"] e a lideranca (5%) ["(...) O que me deixa menos satisfeito é quando ha
indecisdes (...) eu quando falo em indecisdes é sempre por parte de superiores. (...)"].

De acordo com a teoria de Herzberg sdo apenas os fatores higiénicos aqueles que
provocam atitudes negativas (insatisfacdo). De facto, os resultados obtidos mostram que
alguns fatores higiénicos contribuem para a insatisfacdo, nomeadamente as politicas e
gestdo da Funcdo Publica, as relacbes interpessoais e a lideranca. Contudo, tendo em
conta a analise aqui realizada, os fatores motivadores também contribuem para a

insatisfagdo, como seja, o contetido do trabalho e a falta de reconhecimento.
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Tabela 4 - Fatores que contribuem para a insatisfacao.

Unidade de contexto (Pergunta) Categoria %
1.2. Quais sdo 0s aspetos que o/a deixam Politicas e gestdo da Funcdo Pablica 50
insatisfeito/a? Conteldo do trabalho 24

Relacdes interpessoais 20

Reconhecimento 10

Lideranca 5

Apols a introducdo das mudangas na Administracdo Publica a maioria dos
colaboradores alegou que a sua satisfacao se alterou (60%), sendo que o restante (41%)
referiu que a sua satisfagdo no trabalho manteve-se (ver Anexo J).

Os entrevistados que referiram que a sua satisfacdo ndo foi a mesma
responderam que seria devido precisamente as politicas e gestdo da Funcdo Publica
["Na Administracdo Publica quando foi aplicado o modelo equiparado a privada foi s
metade do modelo que trouxeram a parte mais sancionatoria (...)"], referindo aspetos
inerentes a remuneragdo [“repercute-se sempre N0 Mesmo que é menos remuneracdo
para o trabalho que se faz (...)"], ao horario de trabalho ["(...) porque aumentou o
horério de trabalho (...)"], a avaliagdo de desempenho [“porque nunca acreditei na
avaliacdo de desempenho na funcdo publica (...)"] e ao vinculo laboral ["primeiro a
inseguranca porque ja ndo estamos efetivos (...)"]. Além disso, alguns dos entrevistados
explicavam que se sentiam injusticados ["Porque sinto-me injusticada."”] e com
alteracbes emocionais ["(...) porque fico mal disposta quando penso nisso."] devido a
insatisfacdo no trabalho.

De acordo com a teoria de Herzberg, as politicas e gestdo da Funcdo Publica é
um fator higiénico, o que implica que quando presente contribui para evitar atitudes
negativas e quando ausente contribui para a insatisfacdo. Neste sentido, esta teoria foi
confirmada pelos resultados, como se pode observar pelas respostas dadas. Quanto ao
sentimento de injustica que conduz a insatisfacdo, Herzberg et al. (1959: 113) confirma
esta situacdo, uma vez que os fatores higiénicos estdo relacionados com aspetos de
injustica. Além disso, as alteracGes emocionais podem ser explicadas pela propria
definicdo de Locke (1976, citado por Cunha et al. 2007: 180), uma vez que a satisfacdo
no trabalho segundo o autor é "um estado emocional agradavel ou positivo resultante de
uma avaliacdo de um posto de trabalho ou de experiéncias no trabalho"”, sendo que a

insatisfacdo conduziria a um estado emocional negativo.
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Relativamente aos colaboradores que indicaram que a sua satisfacdo no trabalho
manteve-se (ver Tabela 5 - Anexo K), a maioria justificou-se referindo que seria devido
ao conteudo do trabalho (50%), porque o trabalho manteve-se ["porque o que eu fago é
sempre a mesma coisa."], ou porque gostam do trabalho ["porque eu gosto mesmo do
servico que eu estou fazendo."].

Por outro lado, os restantes entrevistados afirmaram que a sua satisfacdo
manteve-se devido as relacdes interpessoais [“porque eu sinto-me bem aqui, o trabalho
com os meus colegas, ndo tenho razdo de queixa."], devido a seguranca no emprego
["(...) é tdo bom a gente todos os dias ter 0 nosso posto de trabalho (...)"], devido a
compreensdo da situacdo ["Porque nos sabemos que mais tarde ou mais cedo isso iria
acontecer vendo um bocadinho a histéria econémica (...)"], devido as caracteristicas
individuais ["E da educacdo de base, de berco ndo me desanimaram com essas coisas
pelo facto de me terem cortado o ordenado, (...)"] ou ainda devido a impoténcia da
alteracdo das medidas por parte do LREC ["(...) porque ndo dependia do laboratério
.)"]

De acordo com a teoria de Herzberg o contetdo do trabalho seria um fator
motivador e, por isso, seria também um fator de satisfacdo, o que se confirma nas
respostas dadas pelos entrevistados. Por sua vez, a relagdo com 0s outros e a seguranga
no emprego, segundo as respostas analisadas, conduzem a satisfacdo o que, de acordo
com Herzberg, por serem ambos fatores higiénicos ndo conduziria a satisfacdo, mas
apenas evitaria atitudes negativas. Além disso, as caracteristicas individuais, segundo
Cunha et al. (2007: 182) seria um antecedente da satisfacdo, o que também se comprova
tendo em conta as respostas dadas.

Tabela 5 - Fatores que contribuem para a manutencéo da satisfacao.

Unidade de contexto (Pergunta) Categoria %
5.1.1. Explique como. Conteldo do trabalho 50
Relagdo com os outros 10
Seguranga no emprego 10
Caracteristicas individuais 10
Compreenséo da situacéo 10
Impoténcia da alteracdo das medidas por parte do 10
LREC
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2.4.4. Motivacao no trabalho.

Relativamente & motivacdo no trabalho, 69% afirmou que estava motivado, 25%
referiu que estava mais ou menos motivado e 6% declarou que ndo se encontrava
motivado (ver Anexo L), .

Quanto aos fatores apontados pelos entrevistados como motivadores (ver Tabela
6 - Anexo M), estes encontram-se relacionados sobretudo com o contetdo do trabalho
(41%), por ser um trabalho que gostam ["Sinto-me motivada, porque gosto daquilo que
faco (...)"], por existir variedade no trabalho ["O que motiva é ... a gente ndo tem uma
rotina, principalmente... o trabalho é sempre diferente (...)"] ou por existir significado
das tarefas que realizam ["O que mais me motiva sera a capacidade de criar coisas... de
sentir que ao fim ao cabo somos Uteis a organizacao.(...)"].

O segundo fator mais apontado como motivador pelos entrevistados (15%)
encontra-se relacionado com as relagfes com os outros ['O que me deixa mais motivada
(...) precisamente o ambiente que tenho aqui dentro (...)"].

Por seu turno, o reconhecimento ["O que deixa mais motivado é como eu lhe
digo, as pessoas admiram e dizem e mostram satisfacdo (...)"], as condicGes de trabalho
["(...) tenho essas condi¢Bes ambientais e fisicas e coisa que me motiva o bom
trabalho... os recursos materiais motivam."], a lideranca ao nivel da participacdo nas
decisbes ["Os aspetos que me motivam tem a ver com (...) ha espaco de fazermos
propostas, ha convite a apresentacdo de propostas, podem ndo ser aprovadas, mas ha
espaco e isso € importante (...)"] e o desejo em servir o interesse publico ["A mim a
motivacdo maior & dar o contributo para a sociedade (...)"] sdo também aspetos
apontados pelos entrevistados como potenciadores da motivacdo, com um significado
de 9% de cada um destes fatores.

Além destes, um outro fator que contribui para a motivacao sao as oportunidades
de crescimento ao nivel das tarefas ["E o facto de ser uma aprendizagem diaria (...)"] e
ao nivel da formacdo ["A mais motivada é ir a acdes de formacdo (...)"], tendo sido
referido por 6% dos entrevistados.

Por fim, a remuneracdo ["O que mais me motiva é precisar de trabalhar, todos
nos precisamos de trabalhar, tenho que trabalhar para sobreviver."] foi o aspeto menos
citado para justificar a motivagcdo, com uma percentagem de 3%.

Quanto a relacdo entre os resultados obtidos e as teorias sobre motivacao, o fator

mais referido foi o conteudo do trabalho, o que vai de encontro a teoria de Herzberg,
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uma vez que é um fator considerado motivador. Outros fatores motivadores apontados
por Herzberg foram também aqui identificados, como seja o reconhecimento e as
oportunidades de crescimento. Por outro lado, alguns fatores considerados higiénicos
pela teoria de Herzberg, como sejam, as relacdes interpessoais, as condicdes de
trabalho, a lideranca e a remuneracdo foram apontados como aspetos que contribuem
para a motivagdo, contradizendo assim a teoria de Herzberg. Além destes, um outro
aspeto que também contribui para a motivagdo, segundo 0s entrevistados, é o desejo em

servir o interesse publico, o que confirma o que foi referido por Rocha (2007: 88)

Tabela 6 - Fatores que contribuem para a motivagéo.

Unidade de contexto (Pergunta) Categoria %
2.1. Quais sdo os aspetos que mais Conteldo do trabalho 41
o/a motivam? Relages interpessoais 15

Reconhecimento

CondicGes de trabalho

Lideranca

Desejo em servir o interesse publico

Oportunidades de crescimento

w| o ©W| © Ol ©

Remuneragéo

No que diz respeito aos fatores que deixam os funcionarios desmotivados (ver
Tabela 7 - Anexo N), estes encontram-se relacionados sobretudo com as politicas e
gestdo da Funcédo Publica (36%), nomeadamente ao nivel da remuneragdo, do sistema
de carreiras, do sistema de avaliacdo de desempenho, da seguranca ["As coisas que me
desmotivam grandemente tem a ver com a alteracdo da lei na Administracdo Publica, a
perda do rendimento, a desvalorizacdo do trabalho das pessoas, a alteracdo do sistema
de carreiras que havia carreiras especializadas e generalizou-se tudo, da precariedade
que deixamos de ter efetividade, do sistema de avaliacdo de desempenho e a perda da
seguranca (...)"] e do horéario de trabalho ["Menos motivada ndo tenho... pronto o
horério de trabalho atual (40 horas semanais)."].

De seguida, o aspeto que surge como desmotivador com maior frequéncia esta
relacionado com as relagcbes com os outros (24%) ["O que desmotiva € a nivel do
laboratorio... as vezes tem umas relagdes interpessoais menos boas (...)"].

Além destes fatores, o conteddo do trabalho também € considerado pelos

entrevistados como desmotivador (20%) por ndo ser um trabalho que gostam ["O que

37




desmotiva (...) é cada vez estar mais desviada da parte técnica que € o que eu gosto
(...)"], referindo também a burocracia existente ["(...) menos motivada é a burocracia da
qualidade (...)"].

Por sua vez, a lideranca ["Quando a pessoa ndo se sente motivada é porque o
chefe ndo transmite (...)] e 0 ndo reconhecimento ["Desmotiva-me as vezes a tal falta de
reconhecimento (...) e que secalhar o facto de pessoalmente me sentir desaproveitado."]
sdo também fatores desmotivadores, com um significado de 8% cada um.

Por altimo, a auséncia das oportunidades de crescimento através da formacao foi
também considerada desmotivadora ["(...) Depois a questdo de a gente ndo poder fazer
formagéo (...)"], apesar de representar uma frequéncia diminuta (4%).

Quando comparados 0s resultados obtidos relativos a desmotivacdo com a teoria
de Herzberg, apura-se que os aspetos com maior relevo, politicas e gestdo de Funcgéo
Publica (36%) e relacdes interpessoais (24%), sdo fatores considerados higiénicos por
Herzberg. Contudo, e apesar de surgir um outro fator higiénico nas respostas, a
lideranca, os restantes sdo fatores considerados motivadores pela teoria de Herzberg, o
que, segundo esta teoria, ndo contribuiria para a desmotivacdo, mas apenas para a

manutencdo da motivacéo.

Tabela 7 - Fatores que contribuem para a desmotivacao.

Unidade de contexto (Pergunta) Categoria %
2.2. Quais sdo os fatores que Politicas e gestdo da Fun¢do Publica 36
contribuem para a sua Relacdes interpessoais 24
desmotivacdo no trabalho? Conteldo do trabalho 20
Lideranca 8

Né&o reconhecimento 8

Oportunidades de crescimento 4

Contudo, quando confrontados com a pergunta se a motivacgao no trabalho foi a
mesma apos a introducdo das medidas na Funcdo Publica, a maioria respondeu que
manteve a mesma motivacdo (69%), sendo que 31% referiu que ndo foi a mesma (ver
Anexo O). Neste sentido, os resultados ndo vao de encontro ao que foi referido por
Rocha (2007: 88), uma vez que a ado¢do do managerialismo, como suporte da reforma
na Administracdo Publica, ndo se tem traduzido na desmotivacdo generalizada, neste

caso, dos funcionarios publicos do LREC.
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Os entrevistados que referiram que a motivacdo nao foi a mesma, responderam
que seria devido precisamente as politicas e gestdo da Fungéo Publica ["(...) em termos
de politicas eles tém feito o inverso (...)"], referindo aspetos inerentes a progressao na
carreira e remuneracao ["(...) como eu ja disse, as carreiras estdo congeladas, estagnou,
carreiras congeladas, ndo ha aumento de salario.”] e ao horario de trabalho ["(...) as
pessoas motivadas até rendem mais do que porem 40 horas a trabalhar desmotivadas."].

De acordo com a teoria de Hezberg, as politicas e gestdo da Funcdo Publica séo
consideradas um fator higiénico. Desta forma, este fator seria notado apenas quando
estivesse ausente, causando grande insatisfacdo, mas ndo contribuindo para a
motivacdo. Contudo, segundo as respostas dos entrevistados, este fator contribuiria
também para a motivacéo.

Por outro lado, os que referiram gque a sua motivacao foi a mesma (ver Tabela 8
- Anexo P) explicaram que seria devido ao conteddo do trabalho (60%) ["porque uma
pessoa gosta de fazer o que faz (...)"], a procura de sucesso (20%) ["Porque ndo tenho
feitio para me borrifar para as coisas (...)"], a0 compromisso afetivo com o LREC (10%)
["Porque eu tenho um grande amor, digamos entre aspas, a esse laboratorio (...)"] ou
devido a seguranca no emprego (10%) ["(...) eu tento valorizar o facto de ter um
trabalho (...)"].

Quando analisados estes resultados, constata-se que, de facto, o contetdo do
trabalho, conforme refere a teoria de Herzberg, é um fator motivador importante, uma
vez que é o principal aspeto que contribui para a ndo alteracdo da motivacéao, apesar das
mudancas na politica e gestdo da Funcdo Publica. Além disso, a procura em alcancar
sucesso perante uma norma de exceléncia pessoal € um fator motivacional apontado por
McClelland (1987, citado por Cunha et al., 2007: 158) que aqui também surge com
alguma relevancia. O compromisso afetivo enquanto motor da motivacdo também é
confirmado nesta analise, 0 que comprova a pesquisa realizada por Cunha et al. (2007:
229) que indica que esta dimensdo contribui para o desempenho global dos
colaboradores. Por dltimo, surge a segurangca no emprego como condicionante da
motivacao, que segundo Herzberg ndo contribuiria para a motivacdo, mas apenas para

evitar atitudes negativas.
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Tabela 8 - Fatores que contribuem para a manutencédo da motivag&o.

Unidade de contexto (Pergunta) Categoria %
5.2.1. Explique como. Conteldo do trabalho 60
Procura de sucesso 20

Compromisso afetivo 10

Seguranga no emprego 10

2.4.5. Comportamentos de cidadania organizacional dirigidos a individuos -

Altruismo, Desportivismo e Cortesia

Relativamente a alteracdo de comportamentos com os colegas, 75% referiu que
0 seu comportamento ndo se alterou, 19% referiu que se alterou pela negativa, e 6%
indicou que se alterou pela positiva (ver Anexo Q). Neste sentido, alguns
comportamentos de cidadania organizacional dirigidos aos colegas (altruismo,
desportivismo e cortesia) foram identificados.

Relativamente a alteracdo pela positiva, foi identificada a referéncia a cortesia e
altruismo ["Alteraram pela positiva, porque tento mais do que nunca facilitar-lhes a vida
(...) 0 que tiver nas nossas méos ajudar a melhorar (...)"].

Por sua vez, quanto a alteracdes pela negativa foram detetadas referéncias ao
desportivismo ["Esforco-me por ndo, mas é natural que sim (...) se tem o fantasma da
mobilidade que podera de um dia para o outro irem para casa (...) as quotas de avaliacao
gera conflitos, as pessoas sabem que se tiverem dois anos razoaveis que é suficiente
para irem para casa a zero (...) o sistema acho que obriga-nos a estar mais atenta ao que
0s meus colegas ndo fazem quando eu faco (...) uma pessoa sente-se obrigada a dizer
que ndo correu bem e ter que contar."] e ao altruismo ['Em relacdo aos objetivos
SIADAP a gente tem aquela coisa que ja ajuda menos o outro, porque nés temos
timings para cumprir (...) ndo posso estar aqui a ajudar-lhes muito tempo porque eu

tenho as minhas coisas. (...)"].

2.4.6. Comportamentos de cidadania organizacional dirigidos a organizagdo -
Virtude Civica e Conscienciosidade.

Quanto a alteracdo de comportamentos de cidadania organizacional de virtude
civica devido as mudancas na Administracdo Publica (ver Anexo R), todos o0s

entrevistados afirmaram que o0 seu comportamento manteve-se a esse respeito.
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No que diz respeito a alteragdo de comportamentos de cidadania organizacional
relativos a conscienciosidade, 84% afirmou que o seu comportamento ndo se alterou
devido as mudangas na Administracdo Publica, enquanto o restante (16%) alterou o seu
comportamento pela negativa (ver Anexo S).

Os entrevistados que alteraram o seu comportamento referem, por exemplo, a
razdo da falta de reconhecimento ["Sim, sim, sim... € s6 aquilo e acabou, nem mais um
minuto (...) se a pessoa ndo € reconhecida..."] ou escassez de tempo ["De certa forma
alterou, porque antigamente a gente tinha a tal margem para cumprir, agora ndo tem

margem para ir além do minimo é mais por isso... falta de tempo. (...)"].

2.4.7. Compromisso organizacional.

Quanto ao intuito de permanecer no LREC e na Administracdo Puablica, a
maioria demonstra tencionar continuar (91%). Contudo, existem respostas que vdo em
outros sentidos (ver Tabela 9 - Anexo T). A razdo dada pelo entrevistado que néo
pretende continuar no LREC, mas pretende permanecer na Funcdo Publica prende-se
com a questdo da funcdo que desempenha ["No ambito da funcéo publica pretendo, do
laboratério ndo (...) dada a minha area de formacéo ndo pretendo cé ficar (...)"], bem
como a razdo do entrevistado que ndo pretende continuar no LREC ["Para dizer a
verdade ndo (...) devido a essa situacdo de ser uma atividade...de ndo apresentar desafios
(...)"]. Desta forma, apenas a possivel saida da organizacdo de um dos entrevistados
poderia ser justificada pelas reformas, uma vez que dependeria das oportunidades que
surgissem ["Depende do desenvolvimento e das portas que me abrirem."].

Tabela 9 - Influéncia das mudangas na Administragdo Publica sob a intencdo de abandono da organizacao.

Unidade de contexto (Pergunta) Categoria %

7. Com estas reformas tenciona continuar a Pretende continuar no LREC e 91
desenvolver a sua carreira no ambito do LREC e da Administracdo Publica

Administracdo Publica? Né&o pretende continuar no LREC, mas 3

pretende permanecer na Funcéo Pudblica

Né&o pretende continuar no LREC 3

Depende das oportunidades 3

Para serem analisados os tipos de compromisso organizacional existentes, foram

analisadas as respostas relativas as justificacbes daqueles que pretenderam continuar a
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desenvolver a sua carreira no ambito do LREC e da Administracdo Publica. A
categorizacdo das respostas foi realizada com base na explicacdo teérica de Meyer e
Allen (1991: 67). A razdo que leva os colaboradores a permanecerem no LREC e
Administracdo Publica (ver Tabela 10 - Anexo U) é sobretudo instrumental (62%)
["(...) porque (...) alguém ja com o nivel de vencimento e com o tempo na fungédo
publica arranjar ai uma ocupag¢do com o mesmo retorno... (...) ndo me sinto de forma
nenhuma preso a funcéo publica a nivel de lealdade (...)"], apesar de haver também uma
justificacdo afetiva relevante (34%) ["(...) principalmente porque eu gosto imenso de
trabalhar aqui (...)"] e uma menos significativa normativa (3%) ["(...) Pronto, € um

dever que a gente temos (...)"].

Tabela 10 - Tipos de compromisso organizacional existentes.

Unidade de contexto (Pergunta) Categoria %
7.1. Porqué? Instrumental 62

Afetivo 34

Normativo 3
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CONCLUSAO

Esta investigacdo tem como finalidade entender o impacto das reformas e
austeridade na Administracdo Publica sobre os funcionérios pablicos, através de um
estudo de caso realizado no LREC. Neste sentido, e com 0 recurso a entrevistas
realizadas no LREC, através da sua analise foi possivel chegar a algumas das seguintes
conclusoes.

De acordo com os entrevistados, e apesar de todas as mudancas na
Administracdo Publica serem tidas em conta neste estudo, a que afeta mais 0s
funcionarios publicos do LREC € a reducdo do vencimento, uma vez que € a mais
lembrada pelos mesmos.

No que diz respeito as percecdes de justica das medidas da Administracdo
Publica, a maioria dos entrevistados relatou que se sentiu injusticado, o que comprova a
hipotese 1, referindo aspetos sobretudo relacionados com a justica distributiva, mas
também de justica procedimental e interacional. Neste sentido, e de acordo com Assmar
e Ferreira (2005: 446), podera afirmar-se que, no geral, ndo existe uma aceitacdo do
processo de mudanca pelos funcionarios pablicos e uma contribuigdo para o sucesso da
mudanga, uma vez que foram detetadas percecdes de falhas na justica distributiva,
procedimental e interacional.

Quanto as consequéncias ao nivel da satisfacdo profissional, a maioria dos
entrevistados menciona que a sua satisfacdo se alterou devido as politicas e gestdo da
Funcdo Publica, verificando-se assim a hipdtese 2. Contudo, quando interrogados se
estariam satisfeitos no LREC, a maioria referiu que estaria satisfeito. Neste sentido,
conclui-se que apesar das mudancas ao nivel das politicas e gestdo da Funcdo Publica
contribuirem para a insatisfacdo no trabalho, outros aspetos parecem ter um maior peso
para a satisfacdo no trabalho, como seja o conteudo do trabalho e as relagdes
interpessoais. Os resultados corroboram a teoria de Herzberg, no sentido em que as
politicas e gestdo da Funcdo Publica, enquanto fator higiénico, sdo necessarias para
atingirem atitudes de trabalho positivas, mas ndo sdo suficientes para provocarem
atitudes positivas face ao trabalho (Herzberg, 1959: 113-114).

Por outro lado, o impacto das mudancas sob a motivacdo no trabalho é menos
evidente, contrariando a hipo6tese 3, uma vez que a maioria afirma que manteve a

mesma motivacado apods a introducdo das medidas na Administracdo Puablica, por esta
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estar mais dependente do conteddo do trabalho. Contudo, a teoria de Herzberg €
também confirmada, dado que os fatores motivadores estariam mais relacionados com
0s aspetos do trabalho em si (Herzberg et al., 1959: 113).

No que diz respeito aos comportamentos de cidadania organizacional, as
mudancas na Administracdo Publica ndo tiveram grande impacto sob este tdpico, ndo se
comprovando a hipotese 4, uma vez que a maioria manteve 0S mesmos comportamentos
dirigidos aos individuos e a organizacdo. Deste modo, a revisdo de literatura realizada
por Oreg, Vakola e Armenakis (2011, citado por Nery, 2012: 22) que apontou as
consequéncias da mudanca organizacional sob o comportamento organizacional néo foi
confirmada no que diz respeito aos comportamentos de cidadania organizacional.

Relativamente a intengdo de abandono da organizacdo, as mudan¢as na
Administracdo Publica ndo tiveram muita influéncia, o que ndo comprova a hipotese 5,
dado a maioria tencionar continuar a desenvolver a sua carreira no &mbito do LREC e
da Administracdo Publica. Neste sentido, apesar da revisdo de literatura realizada por
Oreg, Vakola e Armenakis (2011, citado por Nery, 2012: 22) referir que as
consequéncias da mudanca organizacional sdo sentidas ao nivel da intencdo de
abandonar a organizacdo, neste caso tal situacdo nao se verificou. Quanto ao tipo de
compromisso organizacional, apesar da maioria referir um tipo de compromisso de
natureza instrumental, ndo sera adequado referir que 0 mesmo se alterou devido as
alteracdes na Administracdo Publica, uma vez que ndo €é conhecido o tipo de
compromisso organizacional existente anteriormente. Como tal, apesar de acordo com a
revisdo de literatura realizada por Oreg, Vakola e Armenakis (2011, citado por Nery,
2012: 22) a mudanga organizacional ter impacto sob o compromisso organizacional, néo
foi possivel confirmar a sua influéncia sobre o tipo de compromisso organizacional.

Em suma, podera afirmar-se que apesar da maioria dos funcionarios publicos do
LREC entenderem as mudancas na Administracdo Publica como injustas, a sua
motivacdo, 0s seus comportamentos de cidadania organizacional e a sua intencdo de
permanecer na organizacao mantém-se na maioria dos funcionarios publicos do LREC.
Por sua vez, os resultados mostram que foi a satisfacdo profissional a mais afetada pelas

mudancas nas politicas e gestdo da Administragdo Publica.
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ANEXO A - Autorizagdo para a realizagao do estudo.
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dissertagao de Mestrado em Ciéncias do Trabalho e Relagdes Laborais pelo
ISCTE-IUL.

Nesse sentido informa-se que esta autorizada a realizagao das entrevistas aos
funcionarios do LREC, com o objetivo de estudo para a sua dissertagao.

Com os melhores cumprimentos

O Diretor doA.REC
¥

Francisco Fernandes




ANEXO B - Guiao da entrevista.

1. Sente-se satisfeito/a no seu trabalho no LREC?

1.1. Quais sdo os aspetos que lhe proporciona satisfacdo?

1.2. Quais sdo 0s aspetos que o/a deixam insatisfeito/a?
2. Sente-se motivado/a no seu trabalho no LREC?

2.1.Quais sdo 0s aspetos que mais o/a motivam?

2.2. Quais séo os fatores que contribuem para a sua desmotivacéo no trabalho?
3. Quais foram as mudangas recentes na organizacéo e no trabalho na Administracdo Pdblica que mais o/a afetaram?
4. Sente-se injusticado/a com alguma/s das alteragBes na Administracdo Pablica?

4.1. Porqué?
5. Apbs a introdugdo das mudancas na Administracdo Publica

5.1. - a sua satisfagdo no trabalho foi a mesma? 5.1.1. Explique como.

5.2. - e a sua motivagdo no trabalho foi a mesma? 5.2.1. Explique como.
6 - As mudancas na Administracdo Publica alteraram o seu comportamento

6.1. - com os seus colegas? Se sim, de que forma?

6.2.- relativamente ao envolvimento e participacéo ativa no processo politico do LREC? Se sim, de que
forma?

6.3.- relativamente ao ir além da exigéncia minima ou esperada do nivel da tarefa? Se sim, de que forma?
7. Com estas reformas tenciona continuar a desenvolver a sua carreira no &mbito do LREC e da Administracdo
Publica?

7.1. Porqué?

Elementos s6cio-demogréaficos

Género:

Idade:

Habilitagdes académicas:

Categoria profissional:

Vinculo laboral:

Tempo de servigo no LREC:

Tempo de Servigo na Administragdo Publica:

ANEXO C - As mudangas na organizacao e no trabalho na Administracdo Pablica que mais afetaram os
funcionarios publicos.

Unidade de Categoria Unidade de registo (Resposta) Ne | %
contexto
(Pergunta)
3. Quais foram as Reducéo do "Tem a ver exatamente com isso que eu ja tinha dito (a 25 | 42
mudangas recentes vencimento perda do rendimento)"
na organizag&o e no

"O corte nos saldrios (...)"
"(...) os cortes salariais (...)"
"(...) o corte no vencimento (...)"
"Olha o ordenado (...)"
"O diminuir os ordenados, mexer nos subsidios (...)"
"Foi os cortes nos salarios."”
"E nos cortes dos salarios.”
"Pela questdo monetaria ai sim, a gente sente-se mais
afetados (...)"
"A nivel da remuneracdo, os subsidios que cortaram (...)
"(...) o tirarem os subsidios (...)"

trabalho na
Administracdo
Publica que mais o/a
afetaram?




"Vencimentos... ou a falta deles."”

"(...) aqueles cortes que nos levamos a nivel dos ordenados

()"

"(...) os cortes nos nossos ordenados (...)"

"(...) os sucessivos congelamentos de ordenado (...)"

"Os cortes nos vencimento (...) a falta dos aumentos (...)"

"Foi a reducéo do ordenado (...)"

"Os cortes no salario."

"Os cortes no vencimento (...)"

"Essencialmente foram os cortes salariais (...)"

"Foram os cortes na minha remuneracdo (...)"

"O aumento dos impostos, das dedugdes a coleta do IRS, da
ADSE (...)"

"(...) os aumentos de impostos (...)"

"(...) a subida dos impostos (...)"

" (...) 0 aumento dos impostos (...)"

Horério de
trabalho

"(...) 0 aumento do tempo de trabalho (...)"

"0 aumento do horario de trabalho."”

"(...) essa histdria das 40 horas (...)"

"As 40 horas semanais (...)"

"(...) a mudanca do hordrio de trabalho, passar das 7 para as
g

"(...) acarga horéria (...)"

"(...) o aumento do horério de trabalho (...)"

"(...) 0 horério mais uma hora (...)"

"O horério de trabalho (...)"

"A mudanca de horario (...)"

"A parte do horario de trabalho ter passado para as 40 horas

()"

11

18

Progressdo na
carreira

"(...) o congelamento nas carreiras (...)"

"(...) o congelamento das carreiras (...)"

"Olha foi mais a nivel das carreiras, porque antigamente a
gente subia de 3 em 3 anos (...)"

"(...) foi a nivel de progressdo de carreira (...)"

"(...) é aquela coisa de terem congelado as carreiras (...)"

"(...) ando progressdo na carreira (...)"

"(...) a progressdo nas carreiras (...)"

"(...) Depois também a progressao na carreira estacionou

()"

"(...) o congelamento da carreira (...)

15

SIADAP

"Tem a ver exatamente com isso que eu ja tinha dito (do
sistema de avaliacdo de desempenho)”

"(...) as quotas de avaliagdo dos trabalhos que de alguma
forma vém prejudicar (...)"

"A forma de classificar ndo é a mais correta, tem a ver com
as proprias quotas (...)"

"(...) os objetivos SIADAP (...)"

"(...) a gestdo por objetivos, o SIADAP (...)"

"Olha foi a implementacédo do SIADAP (...)"

10

O vinculo laboral

"Tem a ver exatamente com isso que eu ja tinha dito (da
precariedade que deixamos de ter efetividade)"

"(...) o ter saido do quadro, sair de um estado efetivo (...)"

"Principalmente perder a estabilidade (...)"

"O vinculo laboral (...)"

Reforma

"(...) alterarem as reformas, tem de ser com mais
idade...(...)"

"(...) o adiamento constante da idade da reforma (...)"

"E a questdo de idades de reforma (...)"




A generalizacéo
do sistema de
carreiras

"Tem a ver exatamente com isso que eu ja tinha dito (a
alteracéo do sistema de carreiras que havia carreiras
especializadas e generalizou-se tudo)"

"(...) também as mudangas nas carreiras, enquanto que nos
tinhamos uma carreira, no meu caso de motoristas
profissionais, e agora temos uma carreira de assistente
operacional (...)"

ANEXO D - Sentimento de (in)justica devido &s mudancas na Administracdo Publica.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

NO

%

4. Sente-se
injusticado/a com
alguma/s das
alteracdes na
Administragio
Publica?

Sente-se
injusticado (a)

"Exatamente (...)"

"Sim, talvez algumas (...)"

"Sim, sinto-me injusticada (...)"

“Sim, (..)"

"A injustica tem a ver essencialmente (...)"

""Sim, sinto-me injusticado (...)"

"Sim, sim, sim (...)"

"Claro, ndo é? (..)"

"Muito ()"

"E injusto, é, é injusto (...)"

"N&o é justo (...)"

"A Unica injusti¢a nisso € (...)"

"A gente sente-se injusti¢ados (...)"

"H4 injusticas (...)"

"Sim (...)"

"Muito injusti¢ado (...)"

"Sinto-me injusticada sim (...)"

"Sim (...)"

"Claro (...)"

""Sinto-me completamente injusticado (...)"

"Sinto (...)"

"Sinto-me injusticado (...)"

"Sim (...)"

""Sinto-me injusti¢ado (...)"

"Sinto-me um bocado injusti¢ado (...)"

""Sinto-me injusticada (...)"

"Sinto-me (...)"

27

84

Nao se sente
injusticado (a)

"Nao, (.)"

"N&o (...)"

"N&o (...)"

"N&o posso dizer que me sinto injusticado (...)"

"Nem por isso, ndo chega a esse ponto (...)"

16

ANEXO E - Razéo do sentimento de injustica.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

NO

%

4.1. Porqué?

Justica distributiva

"(...) dos aumentos dos impostos da pessoa todos 0s anos
na pratica levar menos para casa também néo se aumenta
nas carreiras e no final ainda leva menos para casa (...)"

"por causa do congelamento das carreiras e pronto 0s
cortes salariais, a subida das taxas de IRS (...)"

"porque néo é reconhecido todo o nosso esforgo, acabamos
por ter muito mais obrigacdes e deveres do que
provavelmente direitos (...)"

"(...) antigamente a gente subia de 3 em 3 anos e agora isto
esta congelado (...)"

"(...) foi com o horério e é a nivel de terem tirado os
subsidios (...)"

"(...) a historia das 40 horas (...) é os cortes salariais (...)"

"(...) porque ja ndo sou aumentado no meu salario a 7 anos

22

76




e cada vez vou descontando mais." |

"(...) se o colaborador se esforca e da o que tem de si a
entidade, depois o retorno é uma redugdo do vencimento."

"J& ndo somos efetivas, somos contratadas, é injusto (...)"

"(...) Antes tinhamos montes de regalias, agora temos cada
vez menos e 0 ordenado cada vez menos."

"(...) porque acho que eu dou o0 meu melhor e depois a
retribuicdo é baixarem-me o ordenado (...)"

"(...) tiraram-nos remuneracéo e ainda nos impuseram mais
uma hora (...)"

"(...) as pessoas comegam a ter uma ideia que hd uma idade
que a dois anos era para ir para a reforma e agora nem
progridem, nem véo para a reforma (...)"

"A injustica tem a ver essencialmente com esses cortes.

()"

"(...) porque acho que néo de seve baixar o ordenado das
pessoas (...)"

"(...) com estas alteragdes e depois do investimento pessoal
e familiar e financeiro que fiz na minha formagéo n&o vi o
retorno de todos esse esforgo (...)"

"porque a gente antes tinha um contrato e a gente faz uma
vida para um determinado ordenado e a gente depois..."

"acho que da mesma forma que eu tenho uma obrigacéo,
digamos o pagamento e uma renda qualquer, eles também
deviam pagar o ordenado que nds tinhamos (...)"

"porque tenho ideia que o governo vai buscar o dinheiro
mais facilmente a quem ganha menos e hd um grupo de
gente intocével (...)"

"porque tem ndo sei quantos politicos a ganhar muito mais
do que eu e eles deviam ser os primeiros a dar o exemplo

()"

"(...) a pessoa tem sempre a direito a uma ascensédo na
carreira e com esta crise que tem havido acho que as
pessoas tem direito a ter um aumento (...)"

"(...) comeca pela idade da reforma e pelos cortes
constantes (...)"

Justica
procedimental

"falo na questéo por exemplo em casos de doenga, de
atestados médicos... sei que a lei foi imposta foi para
acabar com abusos mas havia de haver outros métodos de
andlise para que a pessoa ndo fosse penalizada (...)"

"(...) tem a ver com a alteracdo da relagdo contratual que
nos tinhamos com o Estado que foi modificada
unilateralmente (...)"

"(...) Uma avaliagéo prevé prémios, prevé contrapartidas

de dinheiro, dias de férias (...) embora o sistema ndo seja

justo, aqueles que ainda conseguem esse tipo de destaque,
a lei diz que ndo se pode dar porque ndo ha dinheiro."

" (...) o sistema de avaliagdo as vezes nem sempre é 0 mais
adequado (...)"

"(...) porque ndo temos culpa dos politicos fazerem o que
fazem e no fim somos nos a pagar a crise (...)"

"(...) porque o que eles fizeram a gente é que estamos a
pagar."”

21

Justica interacional

"(...) tem a ver exatamente com essa falta de respeito pelas
regras que ndo estavam vinculadas a nivel de acordo que é

a questdo da confianca (...)"

ANEXO F - Razdo do sentimento de justica.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

NO

%




4.1. Porqué

Justica distributiva

"(...) A maneira como eu tenho sido tratado tem sido um
pouco a mesma maneira como 0s outros tém sido tratados

()"

"(...) se é igual para todos a gente tem de se contentar com
0 que esta feito."”

"porque uma vez que é aplicado por igual a todos (...)"

"(...) oh porque ndo sou s6 eu."

80

N&o houve
mudancas

" (...)porgque quando eu entrei ja era assim."

20

ANEXO G - (In)satisfacdo no trabalho no LREC.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

NO

%

1. Sente-se
satisfeito/a no seu
trabalho no
LREC?

Estar satisfeito(a)

"Olha...estou satisfeita.(...)"

"Sim. Sinto-me satisfeita tanto (...)"

""Sim, de um modo geral sim."

"Sim, sinto-me satisfeita."”

"Muito satisfeita... "

"Sim... "

"Sinto-me satisfeito. "

"Ah! Sim...sim"

"Imenso!"

"Sinto. "

"Sinto-me"

"Sim, sinto-me satisfeito. "

""Sim, iSS0 por acaso eu sinto-me muito satisfeito.

"Até agora sim, muito satisfeito até. "

"Claro, sinto-me apesar de (...)"

"Sim, sim. "

"Sim, neste momento sinto-me satisfeito. "

"Sim."”

"Sim."”

"Satisfeitissimo."

"Muito, (...)"

"Sim, sinto-me muito satisfeito."

"Sim, sinto-me."

""Sim, embora ndo haja dois dias iguais, (...)"

"Sim"

"Sinto"

"Sim"

27

84

Estar mais ou
menos satisfeito(a)

""Sinto-me satisfeito na medida em que (...) Agora, acho
que devia ser muito melhor, ndo é?

"Mais ou menos.(...)"

"N&o na totalidade (...)"

N&o estar
satisfeito(a)

"Nem pensar nisso."

"Nem por isso."”

ANEXOH -

Fatores que contribuem para a satisfacéo.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

NO

%

1.1. Quais s&o 0s
aspetos que lhe
proporciona
satisfacdo

Conteldo do
trabalho

"O que me deixa mais satisfeita € (...) o trabalho que fago

()"

"Mais satisfeito é o poder contribuir com algumas
alteracdes (...)"

"(...) mais satisfeito € o tipo de trabalho que faco (...)"

"Maior satisfacdo é a gente poder fazer aquilo que
gosta.(...)"

"(...) é uma area que gosto (...)"

"(...) gosto imenso de trabalhar principalmente com os

15

34
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equipamentos, da-me prazer mesmo."

"(...) é uma atividade que eu gosto muito, ou seja, 0 que me
deixa mais satisfeito é o tipo de trabalho em si (...)"

"O que me deixa mais satisfeito é poder fazer aquilo que
gosto, gosto daquilo que faco.(...)"

"é o tipo de trabalho que eu faco que é, além de ser na
minha area, € uma area que eu gosto dentro da informatica.

()"

"O que me deixa mais satisfeito... o trabalho é interessante,
ndo é repetitivo (...)"

"(...) A autonomia para a aplicacdo e exposic¢ao de ideias

(.)"

"O que me deixa mais satisfeito... pronto, é tudo o que
compete a mim no meu servigo fico satisfeito no servigo
que eu fago na parte da prospecdo (...)"

"(...) Gosto do trabalho que faco. (...)

"Mais satisfeita aqui no laboratério... & o préprio trabalho

()"

"(...) 0 que me deixa mais satisfeito... saber cumprir o
trabalho, saber conseguir realizar o trabalho a tempo e
horas.”

Relagdes
interpessoais

"Os que realmente garantem satisfacdo tem a ver, em
primeiro lugar, com o ambiente de trabalho que é 6timo

()"

"Satisfeito, por exemplo, quando ndo sou incompreendido
por colegas, isto € um motivo de satisfagdo (...)"

"(...) também gosto da relagéo interpessoal (...)"

"(...) Mais satisfeito é a amizade e o espirito de unido entre
as pessoas (...)"

"(...) acho que a gente dentro da medida dos possiveis tem
um bom ambiente (...)"

"Sinto-me satisfeita tanto a nivel de pessoas (...)"

"O que me deixa mais satisfeita é acima de tudo ter uma
equipa muito boa (...) Acho que temos aqui boas condigdes
de trabalho (...) em termos de pessoas (...)"

"0 que me deixa mais satisfeita é o ambiente (...)"

"O que me deixa mais satisfeita € a interacdo que nos
temos (...) e mesmo entre colegas ha respeito"”

"(...) maior satisfagdo é o ambiente de trabalho que temos
aqui dentro (...)"

"(...) bons colegas de trabalho... (...)"

"O que me deixa mais satisfeito em principio é o ambiente
de trabalho... é excelente, é mesmo bom.(...)"

"O que me deixa mais satisfeito talvez seria as relagdes
interpessoais (...)"

13 | 30

Condicbes de
trabalho

"(...) As condigOes de trabalho e os recursos que nos temos
fisicos, tecnoldgicos...séo excelentes. (...)"

"(...) 0 que me deixa mais satisfeito é (...), além das
condi¢des, temos todas as condic¢des ao nivel das infra-
estruturas, equipamentos (...)"

"Sinto-me satisfeita tanto a nivel de (...) como a nivel de
instalacdes também...de instalagdes fisicas."

"(...) Acho que temos aqui boas condi¢Bes de trabalho, em
termos de instalagdes, em termos de equipamentos (...)"

"Para ja as instala¢des sdo 6timas (...)"

"O que me deixa mais satisfeito... as proprias instalaces,
temos equipamento sempre do bom e do melhor (...)"

"(...) as condicOes que no6s temos aqui, condi¢des boas de
edificio (...)"

16

Lideranga

Depois...além disso... a lideranca atual. (...)"

"(...) 0 que me deixa mais satisfeito é (...) a propria chefia e
diretor de servigos sdo muito atenciosos e compreensiveis

(.)"

"O que me deixa mais satisfeita € a interagdo que nds

temos entre chefes e funcionérios (...)"

"Os que realmente garantem satisfagdo tem a ver (...) 4
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"(...) e a abertura dos dirigentes e das chefias."

Possibilidade de
crescimento

"(...) tem uma coisa muito boa porque temos formagéo

()"

"As condicdes que nds temos aqui (...) de formar (...)"

"(...) 0 que me deixa mais satisfeito é (...) e mesmo ao nivel
de formagdes ddo-nos todas as condicdes (...)"

Servir o interesse
publico

"Os aspetos que me deixa mais satisfeito é a parte de, para
ja, da continuidade da atividade do laboratério e dessa
atividade continuar a merecer interesse da parte dos
clientes e da sociedade...continuam a procurar o
laboratoério (...)"

"O que me deixa mais satisfeita sdo varios, para ja a
contribuicdo que damos que sempre demos e continuamos
a dar para o exterior (...)"

ANEXO I -

Fatores que contribuem para a insatisfag&o.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

N | %

1.2. Quais sdo 0s

aspetos que o/a
deixam

insatisfeito/a?

Politicas e gestdo da
Funcéo Publica

"(...) O que me deixa mais insatisfeita, ai € mais geral a
nivel da Funcéo Publica, que é o tal de ndo ser
recompensada por um trabalho... por um esforco extra a
gente ndo é recompensados. (...)"
"Menor satisfagdo... é a politica que nos rodeia e que nos
vai roubando o ordenado, ou seja, vamos perdendo cada
vez mais direitos e as obrigagdes sdo cada vez maiores."
"Tem a ver com a situagdo atual do ser funcionario
puablico (...)"

"(...) menos satisfeita é o horario de trabalho, o atual (40
horas semanais)."
"O que me deixa mais insatisfeita é o governo no geral, 0
governo central ndo compreender que deve dar mais
incentivos aos funcionérios publicos (...)"

" (...) presente & presente crise alguns retrocessos
remuneratorios (...)"

"O que me deixa menos satisfeita é a nivel remuneratdrio

()"

"O que deixa menos satisfeito... bem, podia-se ganhar
mais ao fim do més (...)"

"O que me deixa menos satisfeito isso ai é talvez devia de
receber mais qualquer coisa quando vou para servi¢os
extra (...) ser melhor remunerados (...)"

"(...) eu gostava de receber mais qualquer coisa com as
responsabilidades que eu tenho. (...)"

10 | 50

Conteldo do
trabalho

"(...) A Unica pena que eu tenho é de a nivel de funcdes
ndo ser o sitio por exceléncia onde eu pudesse trabalhar,
ndo é? A nivel das minhas competéncias (...)"

"(...) eu gostava mais da parte da investigacéo"

"E um trabalho muito rotineiro, mas pronto (...)"

"O que me deixa mais insatisfeita é a pessoa cada vez

esta mais focada nas papeladas, na burocracia, em
detrimento daquilo que é importante, que é a componente
técnica (...)"

4 24

RelacGes
interpessoais

algumas pessoas que ndo estdo de acordo com o0 meu
feitio (...)"

"Menos satisfeita... as vezes a falta de compreenséo da
parte de certos colegas. (...)"

"(...) O que me deixa mais insatisfeito ... as vezes 3

20
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"Menos satisfeito...as vezes a arrogancia de algumas
pessoas (...)"

Reconhecimento

"Menos satisfeito é o tal reconhecimento que nem sempre
existe... (...)"

"Menos satisfeito... acabei de falar na classificacéo,
classificar-me de acordo com o meu desempenho, ou seja
avaliar de acordo com o desempenho."”

10

Lideranga

"(...) O que me deixa menos satisfeito é quando ha
indecisoes (...) eu quando falo em indecisbes
E sempre por parte de superiores. (...)"

ANEXO J - Influéncia das mudangas na Administracdo Publica sob a satisfacéo no trabalho.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

NO

%

5.1. Apds a
introducdo das
mudancas na
Administragio
Publica a sua
satisfacdo no
trabalho foi a
mesma?

Alterou-se a

"N&o (...)"

satisfagdo no
trabalho

"Ressente-se sempre qualquer coisinha (...)"

"N&o (..)"

"A satisfacéo ndo pode ser a mesma (...)"

"Claro (...)"

"Nao (...)"

"E claro que as pessoas sentem-se um bocado com essas
mudangas (...)"

"NAo (..)"

"N&o é a mesma, afeta (...)"

"N&o me deixa ficar satisfeito (...)"

"NEo (..)"

"Claro gue ndo (..)"

"Néo, foi pior, foi pior (..)"

"Achas?! Ninguém est4 satisfeito! (...)"

"N&0 & (...)

"Alterou (..)"

"Menos um bocadinho sim (...)"

"A satisfacéo é bastante menos (...)"

"A satisfacdo ndo foi a mesma (...)"

19

60

N&o se alterou a

"Sempre a mesma (...)"

satisfacdo no

"E amesma (...)"

trabalho

"Manteve-se (...)"

"Sim (..)"

"Sim (..)"

"Tem que ser (...)"

"E exatamente, foi igual (...)"

"Sim, é a mesma (...)"

"Eu penso que sim (...)"

"Sim, acaba por ser a mesma (...)"

"Sim (.)’

"Sim, é amesma (...)"

"Né&o se alterou por causa das mudancas na Funcéo Publica

()"

13

41

ANEXO K - Fatores que contribuem para a manutencéo da satisfacao.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

NO

%

5.1.1. Explique
como.

Contetdo do trabalho

"(...) penso € na satisfacdo que estou a ter ao realizar
trabalho da area de formacéo (...)"

"(...) porque a minha satisfacéo depende é do trabalho
gue estou a realizar."

"porque o que eu fago € sempre a mesma coisa."

50




"porque eu gosto mesmo do servico que eu estou
fazendo."

"porque dentro da minha area tenho mantido o mesmo
trabalho."”

Relaces interpessoais

"porque eu sinto-me bem aqui, o trabalho com os meus
colegas, ndo tenho razdo de queixa."

10

Seguranga no emprego

"(...) é tdo bom a gente todos os dias ter 0 nosso posto
de trabalho (...)"

10

Impoténcia de alteracéo
das medidas por parte
da organizagdo

"(...) porque nédo dependia do laboratério (...)"

10

Caracteristicas
individuais

"E da educacéo de base, de berco no me desanimaram
com essas coisas pelo facto de me terem cortado o
ordenado, (...)"

10

Compreensao da
situacdo

"Porque nés sabemos que mais tarde ou mais cedo isso
iria acontecer vendo um bocadinho a histéria
economica (...)"

10

ANEXO L - (Des)motivacéao no trabalho no LREC.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de contexto

NO

%

2. Sente-se
motivado/a no
seu trabalho no
LREC?

Estar motivado(a)

"Estou, estou motivada... (...)"

"'Sim, sinto-me motivado, (...)"

"Sim, sinto-me motivada.(...)"

"Sim, sinto-me motivada. (...)"

"Sim, sinto-me... se ndo ndo estaria aqui (...)"

"Imenso, (...)"

"Sim. (.)"

"Sinto-me (...)"

"Sim, sinto-me. (...)"

"Sim, sinto-me, eu sinto-me motivado.(...)"

"Sim, sinto-me.(...)"

"Sim, (..)"

""Sim, sinto-me motivado, (...)"

"Sim, eu gosto de trabalhar (...)"

"Sim (.)"

"Sim, sinto-me.(...)"

"Sinto, (...)"

"Sim, sim, sim...(...)"

"Faco por isso, mas sinto-me motivado.(...)"

"Sim (..)"

"Sinto-me (...)"

"Sim, ()"

22

69

Estar mais ou menos
motivado(a)

"Motivada até certo ponto sinto-me... (...)"

"Pronto, a motivacdo ja foi mais (...)"

"Ja me senti motivado, neste momento néo na
totalidade (...)"

"Sim, maioritariamente sim, mas talvez nem sempre

()"

"Minimamente sinto-me...

"As vezes...(...)"

"Ja ndo tanto, ja tive mais.(...)"

"Ja senti mais (...)"

25
%

Né&o estar motivado(a)

"Né&o, de maneira nenhuma.(...)"

"Se eu me concentrar naquilo que eu estou a fazer ndo
estou motivada (...)"

%

ANEXO M - Fatores que contribuem para a motivacéo.




Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

NO

%

2.1. Quais sdo 0s
aspetos que mais
o/a motivam?

Conteldo do trabalho

"O gue motiva... eu gosto daquilo que faco, (...)"

"Sinto-me motivado no sentido em que ja conhego as
rotinas e a melhor forma de desempenho das minhas
funcgdes (...)"

"Sinto-me motivada porgue gosto daquilo que fago (...)"

"Mais motivado... € uma area que eu gosto (...)"

"Mais motivado é realizar ensaios que é a minha
especialidade (...)"

"Acho que estou mesmo a trabalhar na area certa e isso
€ gue é 0 meu principal ponto de motivagéo (...)"

"O que mais motiva... principalmente é o tipo de
trabalho (...)"

"O que mais me motiva sera a capacidade de criar
coisas... de sentir que ao fim ao cabo somos Uteis a
organizacdo.(...)"

"O que me deixa mais motivada é gostar do meu
trabalho (...)"

"E o servico que eu fago em si (...)"

"O que mais me motiva é a engenharia civil... é a parte
técnica sem davida (...)"

"Motiva-me o gostar desta atividade (...)"

"O que deixa mais motivada é (...) também o trabalho as
vezes"

"O que motiva é ... a gente ndo tem uma rotina,
principalmente... o trabalho é sempre diferente (...)"

14

41

RelagBes interpessoais

"O que me deixa mais motivada (...) precisamente o
ambiente gue tenho aqui dentro (...)"

"Sinto-me motivado porque gosto de estar com 0s meus
colegas (...)"

"(...) tem a ver essencialmente com o que referi
anteriormente, com o ambiente de trabalho (...)"

"O que deixa mais motivada é o ambiente das pessoas

()"

"(...) e depois o tratamento, como as pessoas me tratam,
eu vejo gue as pessoas gostam de mim (...)"

15

Reconhecimento

"O que mais me motiva € ser reconhecida (...)"

"O que deixa mais motivado é como eu lhe digo, as
pessoas admiram e dizem e mostram satisfagdo (...)"

"O que deixa mais motivado... é quando 0s nossos
chefes, superiores ddo louvores a gente (...)"

Condic6es de trabalho

"(...) tenho essas condicdes ambientais e fisicas e coisa
gue me motiva o bom trabalho... 0s recursos materiais
motivam."

"O que me deixa mais motivada € (...)das condicdes que
tenho (...)"

"(...) as condicdes de trabalho (...)"

Lideranga

"Os aspetos que me motivam tem a ver com (...) 0
acesso a chefia é muito facil (...)"

"Sinto-me motivado porque (...) ndo tenho razdes de
queixa das chefias (...)"

" Os aspetos que me motivam tem a ver com (...) h
espago de fazermos propostas, ha convite a
apresentacdo de propostas, podem néo ser aprovadas,
mas ha espaco e isso é importante (...)"

Desejo em servir o
interesse publico

"(...) reconhecer a ter a consciéncia de que o papel do
laboratdrio, a atividade do laboratério é importante e
Gtil e isso € desde logo uma motivagdo."

"Que mais me motivam, para ja 0 nosso contributo
constante a sociedade (...)"

"A mim a motivagdo maior é dar o contributo para a
sociedade (...)"

Oportunidades de

"E o facto de ser uma aprendizagem diaria (...)"

Xl




crescimento

Remuneragéo

"A mais motivada ¢é ir a a¢des de formagdo (...)"

"O que mais me motiva € precisar de trabalhar, todos
nos precisamos de trabalhar, tenho que trabalhar para
sobreviver."

ANEXO N - Fatores que contribuem para a desmotivagao.

Unidade de Categoria

contexto
(Pergunta)
2.2. Quais sdo 0s

Unidade de registo (Resposta)

N° | %

fatores que

contribuem para a

sua desmotivacdo
no trabalho?

Funcéo Publica

Relaces interpessoais

Politicas e gestdo da

"As coisas que me desmotivam grandemente tem a ver
com a alteracédo da lei na Administracéo Publica, a
perda do rendimento, a desvalorizagdo do trabalho das
pessoas, a alteracdo do sistema de carreiras que havia
carreiras especializadas e generalizou-se tudo, da
precariedade que deixamos de ter efetividade, do
sistema de avaliacéo de desempenho e a perda da
seguranca (...)"

"O menos motivada, ndo termos progressao na carreira
e termos os cortes nos salarios (...)"

"A pessoa cada vez ganha menos em relagdo ao que
ganhava, as exigéncias sdo as mesmas ou mais e claro
que a motivacéo ja ndo é muita, e também porque a
nivel de anos de servigo se fosse pela antiga lei talvez
estava quase em casa reformado (...)"

"O que desmotiva talvez o facto de nos aqui na fungéo
publica ganharmos mal, estamos a ganhar menos
devido a situacdo portanto que o laboratério ndo tem a
ver ()"

"Desmotivado talvez pelas novas regras da funcdo
publica, esses cortes salariais (...)"

"O que me desmotiva ndo é tanto pelo laboratério em
si, mas pela situacdo aberta dos funcionarios publicos...
e a gente ndo sabe se o ordenado sobe se desce (...)"

"(...) € onde a gente esta inseridos hoje em dia
realmente, que é esses congelamentos de carreiras, (...)"

"Mais desmotivado sdo questdes que tem a ver com a
propria classificacdo, tem a ver com as prdprias quotas

()"

"Menos motivada ndo tenho... pronto o horario de
trabalho atual (40 horas semanais)."

Contetdo do trabalho

"O que desmotiva é a nivel do laboratorio ... as vezes
tem umas relagdes interpessoais menos boas (...)"

"O que me desmotiva é colegas que as vezes ndo
sdo...(...)"

"O que desmoativa... epa as vezes o relacionamento
interpessoal com outras pessoas, (...)"

"0 que desmotiva sdo algumas atitudes de colegas (...)"

"O que me desmotiva ... &s vezes a falta de cooperacéo
de certos colegas para ensinar. (...)"

"Quando a pessoa ndo se sente motivada é porque (...) e
quando ha aqui umas sacanisses entre as pessoas (...)"

6 | 24

"O que desmotiva (...) é cada vez estar mais desviada
da parte técnica que é o que eu gosto (...)"

""Se eu me concentrar naquilo que eu estou a fazer ndo
estou motivada (...)"

desmotivante, ndo pelo laboratério em si, mas pela area

"Desmotiva foi o regressar ao laboratério, foi um fator

que estava a desempenhar (...)"

"O que desmotiva é as vezes 0 tempo, a burocracia, o
tempo que € preciso...que leva para se conseguir
resolver os assuntos."

Reconhecimento

"(...) menos motivada é a burocracia da qualidade (...)"

20

"Tem a ver com o facto de termos objetivos,
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cumprimos os objetivos, mas depois ndo temos esse
esforco reconhecido.”

"Desmotiva-me as vezes a tal falta de reconhecimento
(...) e que secalhar o facto de pessoalmente me sentir
desaproveitado."

Lideranca

"Menos motivado, quando existem as tais indecisdes
que ndo se sabe o que se quer fazer (...) eu quando falo
em indecisfes
E sempre por parte de superiores. (...)"

"Quando a pessoa ndo se sente motivada € porque o
chefe ndo transmite (...)

Oportunidade de
crescimento

"(...) Depois a questdo de a gente ndo poder fazer
formagéo (...)"

ANEXO O - Influéncia das mudangas na Administracdo Publica sob a motivacédo no trabalho.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo

NO

%

5.2. Apos a
introducdo das
mudangas na
Administracdo
Publica a sua
motivagao no
trabalho foi a
mesma?

Nao alterou

"Eu continuo a trabalhar a 100% no trabalho (...)"

22

"A motivagdo é a mesma (...)"

"Também foi a mesma."

"A motivagdo continua a mesma (...)"

"N&o mudei nada (...)"

"Sim (..)"

"Sim (...)"

"Tem que ser (...)"

"A gente tem que fazer o servigo igual (...)"

"Sim, é a mesma."

"Eu acabo por ter sempre alguma motivagéo (...)"

"A nivel do trabalho é a mesma (...)

"Né&o alterou (...)"

"(...) quanto a isso ndo houve alteragdes nenhuma."

"Sim (...)"

"'Sim, acabou por ser."

"Em termos de trabalho acaba por ser a mesma (...)"

"N&o alterou (...)"

"Sim (...)"

"E a mesma (...)"

E()"

"E, isso néo se altera (...)"

"Claro que ndo tenho alterado (...)"

69

Alterou

"N&o, ndo foi a mesma (...)"

"Claro que ninguém se sente motivado com isso (...)"

"N&o, a minha motivagdo néo é a mesma (...)"

"A minha motiva¢o néo é a mesma (...)"

"A motivagdo alterou pela negativa (...)"

"A motivacgdo ndo é a mesma (...)"

"Um pouco, um pouco talvez (...)"

“Nao! (..)"

"Foi pior (...)"

"Talvez menos um bocadinho (...)"

10

31

ANEXO P - Fatores que contribuem para a manuten¢do da motivagao.

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

NO

%

5.2.1. Explique
como.

Contetdo do trabalho
(Fator motivacional)

"0 trabalho em si manteve-se, o tipo de trabalho (...)"

60
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"Porque uma pessoa gosta de fazer o que faz (...)"

"Eu sinto-me motivado a fazer aquilo que faco (...)"

"Porque em termos de trabalho acabo por fazer a
mesma coisa (...)"

"(...) se os funcionarios tivessem todos a pensar nisso
era tudo para ai... ndo se fazia nada (...) eu foco-me é no
trabalho que estou a fazer"

"(...) € como sermos mais remunerados ou menos
remunerados, a certa altura... a gente de inicio fica
satisfeitos se somos aumentados, mas depois (...) a
gente se esquece que foi aumentado, porque estamos
concentrados € no tipo de trabalho"

Procura de sucesso "por consciéncia a gente tem que fazer o nosso trabalho 2 |20
(Fator motivador) sempre como deve de ser, mesmo apesar dos cortes."
"Porque ndo tenho feitio para me borrifar para as coisas
()"
Compromisso afetivo | "Porque eu tenho um grande amor, digamos entre aspas, | 1 10
a esse laboratorio (...)"
Seguranca (Fator "(...) eu tento valorizar o facto de ter um trabalho (...)" 1|10
higiénico)
ANEXO Q - Influéncia das mudancas na Administracdo Publica sob os comportamentos de cidadania
organizacional dirigidos aos individuos (altruismo, cortesia e desportivismo).
Unidade de Categoria Unidade de registo (Resposta) Nota N | %
contexto
(Pergunta)
6.1. As mudancas Nao alterou "Né&o, ndo mudou." 24 75

na Administragao
Plblica alteraram
0 seu
comportamento
com 0s Seus
colegas? Se sim,
de que forma?

"N&o alteraram 0 meu
comportamento com 0s meus
colegas.”

"Né&o, eles ndo tém culpa de nada.”

"Né&o."

"Né&o."

"Né&o."

"Nao, ndo... sempre fui a mesma
pessoa.”

"Né&o"

"Né&o"

"N&o, continuo a ser igual (...)"

"NéO."

"NéO."

"N&o, nao"

"Né&o.".

"Nao, de todo."

"Nao, estamos todos no mesmo
barco."

"N&o, eu continuo a ter um bom
relacionamento com 0s meus
colegas.(...)"

"Na&o, ndo...eles coitados ndo tém
culpa.”

"Nao alterou"

"Ndao alteraram."

"Nao, eu tento é puxar por eles para
nao desanimarem com o facto dessa
crise ter-nos levado o corte no
ordenado (..)"*

"N4o alteraram porgue essas
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mudangas atingiram a todos da
mesma forma."

"Nao, ndo..."

"Claro que n&o (...) os colegas ndo
tem nada a ver com o que aconteceu
na funcdo publica.”

Alterou
negativamente

"Eu acredito que as vezes haja um
espirito de revolta, porque estamos
a realizar o nosso trabalho e ndo
estamos a ser mais bem
compensados...talvez...mas sao
situacBes pontuais (...)"

Desportivismo

"Esforgo-me por ndo, mas € natural
que sim (...) se tem o fantasma da
mobilidade que podera de um dia
para o outro irem para casa (...) as
quotas de avaliacdo gera conflitos,
as pessoas sabem que se tiverem

dois anos razoaveis que € suficiente

para irem para casa a zero (...) 0
sistema acho que obriga-nos a estar
mais atenta ao que 0s meus colegas
ndo fazem quando eu fago (...) uma
pessoa sente-se obrigada a dizer que

ndo correu bem e ter que contar "

Desportivismo

"Em relacdo aos objetivos SIADAP
a gente tem aquela coisa que ja
ajuda menos o outro, porque nds
temos timings para cumprir (...) ndo
posso estar aqui a ajudar-lhes muito
tempo porque eu tenho as minhas
coisas. (...)"

Altruismo

"De uma forma direta ndo, mas de
certa forma h& um certo sentimento
de injustica (...) secalhar ha pessoas
que tém a mesma nota e ha uns que
realmente ndo fazem nada e outros
que fazem e que tém a mesma nota

()"

Desportivismo

"Ai tem tido algum efeito talvez,
pronto tem a questéo da
competitividade associada &
avaliacdo com base nos objetivos

()"

Altruismo

"Até certo ponto... por exemplo, a
classificacéo do servico séo por
quotas (...) a gente quer queira quer
n&o isso mexe com os colegas entre
si."

19

Alterou positivamente

"Alteraram pela positiva, porque
tento mais do que nunca facilitar-
lhes a vida (...) 0 que tiver nas
nossas maos ajudar a melhorar (...)

Altruismo e
Cortesia

"Néo, até pelo contrario, eu acho
que as pessoas uniram-se mais para
reivindicar alguma coisa que talvez

se pudesse alterar."

ANEXO R - Influéncia das mudancas na Administragédo Publica sob os comportamentos de cidadania
organizacional dirigidos a organizacao (virtude civica).

Unidade de
contexto
(Pergunta)

Categoria

Unidade de registo (Resposta)

NO

%

6.2. As mudangas
na Administracdo

Nao alterou

"Eu julgo que ndo (...) mas acho que isso tem a ver
com a lideranca atual que é muito diferente da

32

100
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Plblica alteraram
0 seu
comportamento
relativamente ao
envolvimento e
participacdo ativa
No processo
politico do
LREC? Se sim,
de que forma?

maioria da administracdo publica (...)"

"Nao, eu acho que de um modo geral ndo (...) depois
acaba por ndo mexer com o trabalho em si (...)"

"Eu continuo a proceder da mesma maneira, ndo
alterou nada."

"N&o."

"Nao afetou, porque uma coisa ndo tem nada a ver
com a outra. Acho que o laboratério € um bocado um
caso a parte (...)"

"O interesse é o interesse maximo desde o primeiro
dia (...) para elevar o nome do laboratério o mais
possivel.

""Sim, ndo alterou (...)"

"Sim, da minha parte continua a haver esse interesse

()"

"(...) isso ndo, isso eu continuo interessada (...)"

"Claro que sim, mantive. O meu diretor ndo tem
culpa daquilo que aconteceu na fungéo publica, nao é
ele é que manda.”

"Ndo alterou absolutamente nada."

"Ndo alterou."

"Nao, ndo fez, ndo teve grande impacto."

"Ou antes ou depois 0 meu interesse é sempre igual, é
bom a gente ir sabendo o que se vai passando no
laboratorio (...)"

"Eu tenho sempre interesse (...) € bom a gente como
funcionarios saber o que é que 0s nossos diretores
estdo fazendo, os nossos chefes no sentido de
melhorar."

"E sempre igual (...)"

"Nao, ndo, manteve-se."

"Sim, manteve-se."

"Sim, mantive e as vezes apetece intervir mais do que
aquilo gue tenho intervido (...)"

"Sim, sempre 0 mesmo comportamento."

"N&o, manteve-se (...)"

"Em termos de interesse ndo mudou.”

"Né&o."

"N&o € isso que vai alterar o comportamento (...)"

"E 0 mesmo &, gosto de estar sempre informado do
que se passa m termos de gestdo, toda a parte de
envolvéncia com o laboratério, com todos os
funcionarios e com a nossa dire¢ao (...)"

"Sim, mantive (...) "

"Nd&o, isso continua igual (...)"

"Nada alterou."

"N&o, néo passa por ai (...)"

"Sim, mantenho interesse, continuo a manter
interesse (...)"

""Sim, ndo mudou nada (...)"

"Sim, ndo se pode deixar afetar por isso (...)"

Alterou 0 0
ANEXO S - Influéncia das mudancas na Administragdo Publica sob os comportamentos de cidadania
organizacional dirigidos a organizacdo (Conscienciosidade).
Unidade de Categoria Unidade de registo (Resposta) N° | %
contexto
(Pergunta)
6.3. As mudangas N&o alterou "(...) sempre mantive esse comportamento." 27 | 84

na Administracdo
Plblica alteraram
0 seu
comportamento
relativamente ao

""Sim, manteve-se (...)"

"Sim, sim... as vezes com algum espirito de revoltam
mas tem sido 0 mesmo."

"N&o, eu ndo olho muito paraisso (...)"

"N&o, ndo foram alteradas (...)"
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ir além da
exigéncia minima
ou esperada do
nivel da tarefa?
Se sim, de que
forma?

"Eu tenho ido sempre acima do que me é exigido (...)"

"Eu ndo gosto da exigéncia minima, eu gosto de superar-
me a mim (...) N&o foi o facto de ganhar menos que
trabalho menos (...)"

"N&o (...) tento-0s cumprir e por vezes superar (...)"

"Nio (...)"

"(...) Acho que ndo, porque isso depois tem um bocado a
ver com o orgulho profissional que a gente tem (...)"

"Sempre fiz 0 maximo que posso."

"Ah nao alterou."

"N4o alterou, mantive...mantive igual."

"Nao, manteve-se."

"Nao, foi sempre igual, antes e depois foi sempre igual.”

"Nao, ndo alterou, porque eu quando eu venho trabalhar
todos os dias eu venho com gosto (...)"

"Eu tento fazer sempre 0 servigo com consciéncia que o
servico tem que ser feito, ndo tem nada uma coisa a ver
comaoutra (...)"

"(...) continuo a fazer o meu trabalho mesmo que de facto
haja mais trabalho, mas a mim néo alterou."

"N&o, ndo alterou a questdo de ndo ter alterado 0 meu
nivel de exigéncia relativamente ao meu comportamento
em termos profissionais. (...)"

"Nao, essa exigéncia é minha independentemente do que
eles digam ou ndo digam (...)"

"Né&o alteraram em nada 0 meu comportamento."

"(...) a mim ndo me altera nada a maneira de ser ou
deixar de ser (...)"

"N&o, continuo a fazer a mesma coisa."

"Néo, infelizmente ndo alterou porque eu ndo consigo
baixar o nivel (...) isso é a nossa segunda casa e temos
algum brio na nossa imagem (...) "

"Nao, faco sempre a mesma coisa."

"Portanto nesse aspeto ndo alterou (...)"

"N&o, ndo houve altera¢do nenhuma (...)"

Alterou
negativamente

"Um pouco talvez, a pessoa ndo tem tanta...antes a
pessoa podia tomar iniciativas, fazer acontecer e agora
talvez no tenha tanta iniciativa."

"Sim, sim, sim... é s6 aquilo e acabou, nem mais um
minuto (...) se a pessoa ndo é reconhecida...(...)"

"Negativamente, ou seja, eu poderia ir mais além, mas
com a desmotivagdo acabo por ndo ir."

"J& foi mais (...) tem a ver com a motivacao, a gente vé
que ndo ha... até certo ponto ndo nos ddo o devido valor e
a gente vai perdendo a motivacéo (...)"

"De certa forma alterou, porque antigamente a gente
tinha a tal margem para cumprir, agora ndo tem margem
para ir além do minimo é mais por isso... falta de tempo.

16

()"
ANEXO T - Influéncia das mudancas na Administragdo Publica sob a intengédo de abandono da organizagéo.
Unidade de Categoria Unidade de registo (Resposta) N | %
contexto
(Pergunta)
7. Com estas Pretende continuar "Eu espero que me deixem continuar a desenvolver na 29 |91
reformas tenciona administragdo publica a minha carreira (...)"
continuar a "Sim, (..)"
desenvolver a sua " Sim, (...)"
carreira no "Sim,(...)"
ambito do LREC "Continuo, com estas reformas...(...)"
eda "Tem que ser, (...)"
Administracao "Sim, tenciono. (...)"
Publica?

"Ah agora estou aqui...pronto, em principio espero

bem...n&o quero mudar. (...)"
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"Olha, até a reforma...ndo tenho outro remédio. (...)"

"Nao apetecia, (...)"

"Sim, se ndo me despedirem (...)"

"Sim, (..)"

"Exatamente...no laboratério e na administragdo
publica.(...)"

"(...) eu estou satisfeito ainda da maneira como eu
estou, (...)"

"Sim, com certeza (...)"

"(...) Tenciono ficar aqui com certeza (...) "

"Sim, como eu ja lhe disse (...)"

"Sim, sim, (...)"

"Sim, (.)"

"Que remédio! (...)"

"Sim, (..)"

"Sim, ()"

"Sim, sim, sim... (...)"

"Claro que é evidente, (...)"

"E 0 que eu tenho feito até hoje (...)"

"Sim,(..)"
"Sim, continuo, (...)"
"Tenciono, (...)"
"Espero que sim (...)"
Né&o pretende "Para dizer a verdade ndo (...) devido a essa situagdo de 1 3
continuar no LREC ser uma atividade...de ndo apresentar desafios (...)"
Depende das "Depende do desenvolvimento e das portas que me 1 3
oportunidades abrirem."
Pretende continuar na | "No ambito da funcdo publica pretendo, do laboratério 1 3
Funcéo Publicamas | ndo (...) dada a minha &rea de formagéo ndo pretendo ca
ndo no LREC ficar (...)"
ANEXO U - Tipos de compromisso organizacional existentes.
Unidade de Categoria Unidade de registo (Resposta) N° | %
contexto
(Pergunta)
7.1. Porqué? Instrumental "(...) porque eu preciso de trabalhar, como pessoa e por 18 | 34

dinheiro (...)"

"(...) mas digo-lhe se houver uma oportunidade para
melhoria pode ser que eu aproveite até noutro sitio que
ndo seja aqui. (...)"

"J4 é tarde demais, isso ja € outra idade... (...)"

"Para ja porque ndo tenho muito mais saida do que isso

()"

"(...) que remédio!"

"(...) ndo ha hipétese (...)"

"(...) ndo ha outro sitio para a pessoa ir trabalhar, ndo é?

()"

"(...) porque eu moro aqui nos Acgores e para dizer que
ndo, implicava ter que ir para outro sitio."

"(...) porque (...) ainda temos mais seguranc¢a aqui na
funcéo publica do que na privada. (...)"

"(...) porque (...) alguém ja com o nivel de vencimento
e com o tempo na fungéo puablica arranjar ai uma
ocupagdo com 0 mesmo retorno... (...) ndo me sinto de
forma nenhuma preso a fungdo puablica a nivel de
lealdade (...)"

"(...) jatenho 52, isto daqui é para a reforma."

"(...) para ja mesmo com a minha idade ja tem que ser e
no contexto atual nem pensar (...)"

"(...) porque alternativas sdo zero (...)"

"(...) e segundo o0 mercado de trabalho também néo esté
muito propicio a isso."

"(...) porque também néo tenho muitas hipoteses,
digamos assim."
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"(...) enquanto ndo me derem a reforma (...)"

€ porque eu ja tenho 44 anos e para mudar de carreira
Ou procurar outro servico isso ja ndo vai ser muito
facil.”

"(...) porque para ja ainda é confortavel estar na fungéo
publica (...)"

Afetivo

"eu gosto de estar aqui, sinto-me bem aqui neste
momento (...)"

"(...) porque sinto-me bem aqui (...) portanto isso aqui
funciona como uma familia (...)"

"(...) isso é a minha vida, sdo 34 anos a trabalhar aqui,
ndo vou desistir (...) enquanto estiver aqui estou bem

()"

"(...) porque gosto daquilo que fago e do laboratério em

si ()"

"(...) porque eu gosto do servigo que faco e gosto muito
de estar aqui no laboratério."”

"(...) primeiro porque gosto do que faco"

"(...) principalmente porque eu gosto imenso de
trabalhar aqui (...)"

"(...) porque é uma coisa que gosto (...) sair da minha
casa e vir trabalhar aqui para o laboratério (...)"

"(...) mas a primeira causa € eu gosto de estar aqui e
daquilo que faco (...)"

"(...) depois, como disse, eu gosto desta atividade e do
LREC, sempre estive ligado a este tipo de atividade e
investi nela"

10

Normativo

"(...) Pronto, é um dever que a gente temos (...)"
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ANEXO V - Curriculum Vitae.

Horta Fraga, Ana Rita

Rua Gongalo Velho 69, 9600-129 Ribeira Grande, Portugal
296491931 Telemovel: 919093010
ana.fraga@live.com

Portuguesa
20-08-1991
Feminino

Julho de 2013 a Agosto de 2013
Administrativa

Tratamento e atualizag&o de base de dados em excel e no sistema de gestao da formacéo da

empresa.
Norma-Agores, Sociedade de Estudos e Apoio ao Desenvolvimento Regional S.A.

Rua Engenheiro José Cordeiro 6, 9500-311 Ponta Delgada
Projectos, Estudos e Servigos (Arquitectura e Engenharia)

Janeiro de 2013 a Margo de 2013

Técnica de Recrutamento e Sele¢éo

Elaboragao e colocagéo de anuncios; Triagem curricular; Agendamento de entrevistas;
Realizagao de entrevistas; Sele¢do de candidatos; Elaboragéo de relatérios diarios.
Expandtelecom

Rua Vale Formoso 94 5°D, 1950-248 Brago de Prata

Comercial e vendas

Julho de 2008 a Agosto de 2008

Vendedora

Venda de artigos em segunda méo — explica¢do da histdria dos artigos; Realizagcéo de
inventarios; Responsavel pela entrega ao domicilio - contacto com empresas de transporte.

Antigolandia - Antiguidades e Decoragdes, Lda
Rua do Pert 75, 9500-340 Ponta Delgada

Comércio e retalho de artigos em segunda méo


mailto:ana.fraga@live.com

Datas

Designagéo da qualificagdo
atribuida

Principais disciplinas/competéncias
profissionais

Nome e tipo da organizag&o de
ensino

Nivel segundo a classificagdo
nacional ou internacional

Datas

Designagéo da qualificagao
atribuida

Principais disciplinas/competéncias
profissionais

Nome e tipo da organizag&o de
ensino

Nivel segundo a classificagéo
nacional ou internacional

Aptidoes e competéncias
pessoais

Lingua(s) materna(s)

Outra(s) lingua(s)
Auto-avaliagao

Nivel europeu (*)

Inglés

Espanhol

Francés

Aptiddes e competéncias sociais

Aptiddes e competéncias de
organizagao

Aptiddes e competéncias técnicas

Aptidées e competéncias
informéticas

Carta de condugéo
Informagéao adicional

2012 - 2014 (Previsto)

Mestrado em Ciéncias do Trabalho e Relagdes Laborais
- Relagdes de Trabalho e Sindicalismo

- Direito do Trabalho e da Seguranga Social

- Direito Social e do Trabalho Europeu e Internacional

ISCTE-IUL

Média de Mestrado (sem a dissertagao) - 15.58 valores em 20

2009 - 2012
Licenciatura em Gestdo de Recursos Humanos

- Gestéo Administrativa de Pessoal
- Recrutamento e Selecgéo
- Economia de Recursos Humanos e de Emprego

ISCTE-IUL , ISCTE Business School

Média de Licenciatura — 12 valores em 20

Portugués
Compreensao Conversagao Escrita
Compreenséo oral Leitura Interacgéo oral Produgao oral
Utilizador Utilizador Utilizador Utilizador Utilizador
independente independente independente independente independente
B Utilizador B) Utilizador A2 Utilizador A2 Utilizador A2 Utilizador
independente independente elementar elementar elementar
Utilizador Utilizador Utilizador Utilizador Utilizador
. . A2 A2
independente independente elementar elementar elementar

(*) Nivel do Quadro Europeu Comum de Referéncia (CECR)

- Gestao de conflitos

- Negociagéo

(Competéncias adquiridas em contexto académico na unidade curricular de Gestao de Conflitos e
Negociag&o)

- Organizagéo pessoal

- Gestéo do tempo

(Competéncias adquiridas em contexto académico na unidade curricular de Organizagéo Pessoal
e Gestéo do Tempo)

- Técnicas de Apresentagéo (Competéncia adquirida em contexto académico)

Dominio na éptica do utilizador: Microsoft Office e PAW-SPSS (Competéncias adquiridas em
contexto académico na unidade curricular de Informatica de Gestao e na unidade curricular de
Estatistica)

Carta de condug&o de Veiculos Ligeiros (categoria B)
Participagao na Conferéncia "Reforma Laboral 2011/2012"
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