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Resumo

E conhecida a importancia, bem como o impacto que a avaliagdo de desempenho pode ter nas organizagbes e no
comportamento dos seus colaboradores. Embora ndo sendo uma ferramenta de facil utilizagéo, pois os seus impactos
podem revelar-se ndo necessariamente positivos, tem-se vindo a constatar que, progressivamente, ha uma tendéncia
para aplicar esta ferramenta.

As organizagdes privadas sem fins lucrativos sdo cada vez mais importantes na sociedade portuguesa. Atualmente, ha
uma preocupagao com o desenvolvimento social, a conservagdo do meio-ambiente, a defesa dos direitos humanos,
entre outras causas que, por diversas razdes, geram necessidades as quais o Estado ndo consegue dar resposta.
Conhecidas como organizagdes do Terceiro Setor, também designadas de setor ndo lucrativo ou de economia social,
elas atuam, promovendo iniciativas e programas para colmatar as necessidades das comunidades.

N&ao tendo como objetivo principal o lucro, estas organizagbes necessitam de gerar resultados internos e externos (para
a comunidade), que podem ser obtidos, por exemplo, através de uma boa gestdo estratégica, onde os recursos
humanos tém papel fundamental.

E na intangibilidade dos recursos humanos que esta a mais-valia do setor n&o lucrativo, promovendo respostas efetivas
e objetivas aos inumeros problemas sociais. Assim, o Terceiro Setor, pelas suas especificidades (organizagao, clientes,
financiamento, estrutura e recursos humanos), requer colaboradores motivados e empenhados. E é neste sentido que
se elaborou o presente trabalho, com o intuito de analisar a motivagdo dos colaboradores de Organizagdes Sem Fins
Lucrativos, em particular as Instituicdes Particulares de Solidariedade Social, no concelho da Trofa - com e sem praticas
de avaliagdo de desempenho.

Palavras chave: Terceiro Setor, Organiza¢gdes Sem Fins Lucrativos, Instituicdes Particulares de Solidariedade Social,
Avaliacdo de Desempenho, Motivagéao.

Abstract

The importance as well as the impact that performance evaluation may have on organizations and on their employees'
behavior is well known. Although not a user-friendly tool, as its impacts may not necessarily be positive, it is becoming
increasingly apparent that there is a tendency to apply this tool.

Private non-profit organizations are increasingly important in Portuguese society. Currently, there is a concern with social
development, environmental conservation, the defense of human rights, among other causes that, for various reasons,
generate needs to which the State is unable to respond. Known as Third Sector organizations, also known as the non-
profit sector or the social economy, they act by promoting initiatives and programs to meet the needs of communities.
Not having profit as their main objective, these organizations need to generate internal and external results (for the
community), which may be obtained, for example, through good strategic management, where human resources play a
fundamental role.

It is in the intangibility of human resources that the added value of the non-profit sector lies, promoting effective and
objective responses to the countless social problems. Thus, the Third Sector, due to its specificities (organization, clients,
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financing, structure and human resources), requires motivated and committed employees. And it is in this sense that the
present work was developed, with the purpose of analyzing the motivation of employees of Non-Profit Organizations, in
particular the Private Social Solidarity Institutions in the municipality of Trofa - with and without performance evaluation
practices.

Keywords: Third Sector, Non-profit Organizations, Private Social Solidarity Institutions, Performance Evaluation,
Motivation.

1. Introdugao

As organizagdes privadas sem fins lucrativos tém relevancia acrescida nas sociedades hodiernas.
Nao tendo como objetivo principal o lucro, necessitam de gerar resultados - internos e externos -, sendo
critico contar com colaboradores competentes e motivados, mas também com politicas e instrumentos de
analise, medicéo e recompensas pelos resultados obtidos (Azevedo, C., Franco, R. e Mendes, J. 2010).

Este estudo tem como objetivo analisar a relevancia da avaliagdo de desempenho (AD) nos
colaboradores de organizagbes sem fins lucrativos (OSFL), em particular das Instituigbes Particulares de
Solidariedade Social (IPSS), procurando identificar se aquela pratica sera, por si s6, um fator motivador dos
recursos humanos. Pretendemos também analisar a motivagédo dos colaboradores em IPSS cujo sistema de
AD ja esta implementado e a motivagdo dos colaboradores das IPSS sem AD. Da mesma forma, também se
objetiva estudar o impacto dessa avaliagao ou possivel introdugdo de um sistema de AD nos niveis de
motivagéo dos colaboradores.

Este estudo decorreu no concelho da Trofa, distrito do Porto, durante os meses de maio a julho de
2019 e foi realizado através de inquéritos por questionario aos trabalhadores de todas as IPSS desse
concelho. Considerou-se como populagao todas as IPSS do concelho da Trofa, nove no total, que estavam
inscritas na Base de Dados do Instituto da Seguranga Social, em abril de 2019. Destas nove instituigdes,
quatro sdo IPSS com sistema de AD e cinco séo IPSS sem sistema de AD. O principal instrumento utilizado
neste estudo para a recolha de dados foi o inquérito por questionario, maioritariamente com perguntas
fechadas. Foram desenvolvidos dois questionarios, um questionario destinado as IPSS com um sistema de
AD implementado (CAD) e o outro questionario destinado as IPSS sem sistema de AD (SAD). Dos 193
questionarios entregues, 109 para as IPSS CAD e 84 para as IPSS SAD, foram devolvidos 131 (68%)
questionarios preenchidos, 81 (75.3%) das IPSS CAD e 50 (60%) das IPSS SAD, constituindo assim a
nossa amostra. A analise estatistica foi realizada utilizando o software estatistico R.

O concelho da Trofa esta integrado na regido NUTS Il — Norte e Sub-regido NUTS Ill — Area
Metropolitana do Porto, Distrito do Porto e Provincia Douro Litoral. Possuindo uma area com cerca de 72

Km2, apresentava em 2018 um numero total de 38287 habitantes e é constituido por cinco freguesias.

2. Terceiro sector — algumas especificidades

Em Portugal, as praticas remuneratérias do Terceiro Setor estdo frequentemente abaixo dos outros
setores, embora se exija uma maior atengdo as motivagdes dos colaboradores, voluntarios e remunerados
(Andrade e Franco, 2007 citado por Duarte, 2014). Os colaboradores parecem ser suscetiveis a motivagdes

intrinsecas, relacionadas com a missao da organizacéo e ao reconhecimento e valorizagéo do seu trabalho
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(Nogueira, 2014). Esta motivacdo €&, de acordo com Akingbola (2006), Bezboruah e Oyun (2008) e
Schlosser e Zinni (2011), uma especificidade do Terceiro Setor que tem implicagcbes na satisfagao
profissional.

Outra especificidade do setor € a proximidade existente entre gestores e colaboradores, resultando
num relacionamento préximo e harmonioso, baseado em afeto e confianca. Ruwer e Canoas (2009),
Schlosser e Zinni (2011), realgam a particularidade destas organizagbes exigirem que as suas diregdes
sejam voluntarias e de incorporarem nos seus recursos humanos colaboradores e voluntarios.

Para Parmenter (2012), existem determinadas caracteristicas que distinguem as organizagbes do
Terceiro Setor das que se incluem no setor publico e no setor privado, nomeadamente no que concerne a
forma de obtencao dos seus recursos, essencialmente por subsidios, donativos, receitas da venda de bens
e prestagao de servigos a preco inferior ao Mercado. O destino do excedente do seu rendimento, que deve
ser reencaminhado para o autofinanciamento. Assim, a responsabilidade do sucesso cabe ao seu principal

ativo, os recursos humanos, tendo a forma como cada instituicao faz a gestao destes recursos, influéncia no

seu desempenho (Lee, Y. e Wilkins, V. M., 2011).

2.1. Avaliagao de Desempenho

Segundo Machado et al. (2014) citado por Mendonga (2017), as organizagbes devem estar
preparadas para avaliar as qualificagcbes e os méritos dos seus colaboradores, por forma a que,
posteriormente, seja possivel guiar as fungdes desses colaboradores em torno das suas competéncias. De
acordo com Fernandes (2011), a AD é um instrumento que permite a evolugdo dos recursos humanos de
uma organizagdo, recompensando-0s, ou ndo, consoante os seus resultados. O objetivo da AD passa,
como nos realgam Dantas e Rocha (2007), por desenvolver ao maximo o potencial dos colaboradores,
valorizando os recursos humanos como elementos fundamentais a organizagao.

De acordo com Mendes (2009), a AD é uma importante ferramenta na gestdo de pessoas. Este
processo, que envolve medir e avaliar o desempenho dos colaboradores, tem o intuito de os incentivar a
cumprir, o melhor que lhes for possivel, as suas fun¢des e apoia-los para atingir os seus objetivos e os
objetivos das organizagdes, resultando em consequéncias para os proprios colaboradores. A AD deve ser
uma ferramenta utilizada de forma cuidadosa, conscienciosa e positiva (Soares, D., 2015). O seu intuito nao
é, apenas, identificar pontos fracos de cada colaborador para o criticar, mas pretende destacar os seus
pontos positivos e auxilia-los a extinguir ou a minimizar algumas das suas lacunas.

Mas, como em qualquer situagao avaliativa, existem dois lados: quem € avaliado e quem avalia. Aos
primeiros, impde-se profissionalismo, empenho, compromisso e dedicagdo a organizacdo e aos seus
objetivos. Aos avaliadores s&o lhes impostas como carateristicas fundamentais o rigor, a imparcialidade e a
competéncia para desempenhar a fungao.

Tal como Camara et al. (2013) nos referem, a AD deve basear-se em factos palpaveis, consistentes e
mensuraveis, ficando a amizade ou simpatia fora dos parametros de avaliagdo. Esta deve resultar de uma
analise equilibrada e sucinta do desempenho de cada colaborador, individualmente, ou inserido numa
equipa. E indispensavel, a quem avalia, saber, de facto, observar e escutar. Uma AD injusta, pode resultar

num sentido antagonico ao pretendido, por ser um processo com consequéncias para todos (avaliado,
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avaliador e organizag&o). E, portanto, extremamente importante que o avaliador seja imparcial, fazendo uma
avaliagéo equilibrada e objetiva, caso contrario, pode traduzir-se numa fonte de conflito e desmotivacdo do
colaborador (Reis, 2015).

Pode-se entdo inferir que a AD tem um papel indiscutivel na gestdao dos recursos humanos,
influenciando a motivagao e a evolugéo do colaborador. Uma avaliagédo “justa” podera conduzi-lo a um maior
empenho, motivando-o no sentido do seu desenvolvimento. Por outro lado, tem também um papel
pertinente na capacidade que a organizagao tem para manter o colaborador.

No que concerne ao Terceiro Setor e de acordo com a literatura, embora exista uma crescente
preocupacao por parte de quem gere o desempenho e a necessidade na implementagédo de sistemas de
avaliagdo do mesmo (Pinto, A. 2016), a GD de recursos humanos nao parece ser pratica corrente. Além
disso, e segundo Kaplan (2001), as organizagdes que integram este setor apresentam, ainda, dificuldades
para definir estratégias e conseguir equilibrio entre si e os seus colaboradores.

No entanto, a crescente competitividade e a exigéncia de padrdes elevados de qualidade, implicam a
aplicagdo de estratégias avaliativas na gestao dos seus recursos humanos. Ridder et al. (2012) defendem
que essas estratégias devem ter como base as competéncias, mas também deve existir investimento nos
seus colaboradores, ou seja, a sua motivagdo, o seu envolvimento participativo nas decisbes e uma
comunicagao saudavel e ativamente funcional entre as partes.

De acordo com Akingbola (2013), as relagcbes e o seu valor, dentro e fora de uma organizagéo, da
mesma forma que os conhecimentos, os comportamentos e as capacidades dos recursos humanos,
ganham maior destaque em organizagdes do Terceiro Setor sendo as competéncias, as atitudes e as

aptiddes, 0s seus recursos essenciais.

2.2. Recompensas

Segundo Ivancevich (2008), uma das fun¢gdes de maior relevancia da gestdo de recursos humanos e,
do ponto de vista da organizagdo, é a compensacdo. E ela que permite atrair e reter colaboradores,
promover a sua motivagdo para se envolver na cultura da organizagdo e desenvolver com empenho e
eficacia as suas fungbes. Tal, implica que um sistema de recompensas deve ter como sustentacdo a
recompensa adaptada a realidade da organizagdo e as expetativas dos colaboradores (Lunenburg, F.,
2011). Incluir um sistema de recompensas na estratégia das organizagdes do Terceiro Setor torna-se crucial
(Associates 2005). Para Fernandes (2011), sdo as compensac¢des imateriais (ndo financeiras) que tém uma
interferéncia direta na motivacao, produtividade e satisfagdo dos colaboradores, ja que envolvem contextos
favoraveis a melhoria da autoestima e da participagao.

Podemos interpretar que as OSFL oferecem, essencialmente, motivagdes intrinsecas aos seus
colaboradores. No entanto, estes nao apresentam caréncias discrepantes dos seus pares dos outros
setores, simplesmente acrescem com necessidades ndo monetarias, ficando, de acordo com Ridder e
McCandless (2010), mais propensos a compensagdes imateriais. Alguns estudos evidenciam, ainda, que os
colaboradores das OSFL aceitam um salario inferior ao praticado nos outros setores pois valorizam mais os

beneficios pessoais que podem ter como retorno, pelo facto de desenvolverem tarefas que ajudam as
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pessoas. Nao obstante, Hallock (2000) real¢a que estas organizagdes exigem colaboradores motivados e,
para tal, de modo a manter a motivagao intrinseca, é elementar uma equidade salarial.

E imperioso compreender, entre fatores intrinsecos e extrinsecos, para onde pende a maior
relevancia, ou se algum invalida o outro ou se, pelo contrario, existe equilibrio entre eles. Sabemos que as

recompensas tém impacto positivo na motivagdo do individuo e na melhoria do seu desempenho, mas

embora o colaborador o reconheca, tal ndo engrandece o prazer que pode obter durante a realizagédo da

tarefa (Reis, 2015).

2.3. Motivacao e avaliagao de desempenho

Da adequada implementagao da avaliagdo de desempenho, incluindo a sua compreensao por parte
dos colaboradores, podera advir um acréscimo na motivagdo dos mesmos e, consequentemente, uma maior
competitividade dessa organizagéo (Dias, H., 2018). No entanto, o oposto também é passivel de ocorrer. Se
os colaboradores ndo a identificarem como justa, esta ferramenta podera resultar em desconfianga,
contribuindo, até, ndo para a unido, mas para uma rivalidade entre pares (Araujo, 2007). Seguindo esta
linha de pensamento, é relevante ponderar se todos os colaboradores serdo motivados por este sistema, ja
que 0 mesmo recorre, maioritariamente, a recompensas extrinsecas por forma a induzir comportamentos
competitivos (Reis, 2015).

De acordo com Oh e Lewis (2009), este sistema podera mesmo ser ineficaz se considerarmos os
colaboradores motivados intrinsecamente. Assim, parece pertinente ter nogdo se estes sistemas
conseguem impulsionar a motivagdo, tanto em colaboradores motivados extrinsecamente como em
colaboradores motivados intrinsecamente. Alias, a avaliagdo de desempenho apenas sera uma ferramenta
incentivadora de bons desempenhos se for eficaz para os colaboradores. Num estudo dos mesmos autores,
identifica-se pouca relevancia na avaliagdo de desempenho como forma de motivar colaboradores que ja
sdo motivados intrinsecamente. Paralelamente, um estudo de Deci et al. (1999), permite-nos concluir que
existe tendéncia para que as recompensas materiais atuem negativamente sobre as motivagdes intrinsecas.

As OTS, a semelhanga das suas congéneres nos restantes setores, requerem recursos financeiros,
materiais e recursos humanos. Por outro lado, também temos de ter em atengéo que os colaboradores que
se decidem por este setor tém normalmente motivagdes diferentes daqueles que atuam nos outros setores
(Franco, Andrade, s/d).

No contexto portugués, a motivagcdo no Terceiro Setor parece estar longe das razées econdémicas.
Frequentemente abaixo dos outros setores, estes colaboradores mantém-se nas OSFL por inexisténcia de
alternativa de emprego ou porque as suas motivacbes se prendem com a causa da organizagao, ou com
questdbes como a informalidade, fraca estrutura hierarquica e autonomia no desempenho das fungdes
(Franco, Andrade, s/d).

Segundo Leete (2000), multiplos estudos tém suportado a ideia de colaboradores com motivagao
intrinseca permitirem, nas OSFL, atingir objetivos organizacionais de forma mais plena. Estes evidenciam
um forte compromisso com a filosofia da organizagdo onde trabalham sendo que, de acordo com Schepers
et al. (2005), tém maior interesse em satisfazer as necessidades publicas que obter recompensas
extrinsecas. Nesse sentido, e de acordo com Darrington e Howell (2011), é de realgar que, embora as
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recompensas financeiras sejam motivadoras no que respeita a maioria das fungdes, o TS portugués revela
outra realidade. De facto, tal como Andrade e Franco (2007) referem, estes sdo colaboradores cuja
remuneragdo se encontra frequentemente abaixo da média, comparativamente aos restantes setores, o
que, inevitavelmente, nos induz a concluir que a motivagdo ndo sera a economica (Ryan, R. e Deci, E.
2000).

Um estudo motivacional dos colaboradores das IPSS do Porto, desenvolvido por Cristina (2012)
tendo por base a Teoria da Autodeterminagao, indica a motivacao intrinseca como a principal nos seus
colaboradores. Na realidade portuguesa, as motivagdes de maior relevancia sdo aquelas em que existe
identificacdo da tarefa com os valores pessoais € com uma nogao mais interiorizada com o desafio da
propria tarefa, em detrimento das motivagdes financeiras. No entanto, a mesma investigagcao permitiu ainda
afirmar que esta motivagao (intrinseca) embora sendo a mais valorizada pelos colaboradores da OSFL, no
que respeita ao seu empenho e satisfagdo, nao justifica a sua permanéncia na organizagdo, sendo, a

regulagéo externa (motivagao extrinseca) aquela que o justifica

3. Estudo empirico

Este trabalho tem como principal objetivo responder a seguinte questao de investigacao:

“A avaliacdo de desempenho influencia a motivacao dos colaboradores das
IPSS do concelho da Trofa?”

A partir da questao de investigagao, formularam-se as seguintes hipéteses:
H1: A avaliagdo de desempenho é uma ferramenta de motivagcao para os colaboradores das IPSS
do concelho da Trofa.
H2: A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta de motivacdo para os colaboradores das
instituicbes com AD das IPSS do concelho da Trofa.
H3: A avaliagdo de desempenho €, na opinido dos colaboradores das instituicbes sem avaliagcao

de desempenho, do concelho da Trofa, uma ferramenta de motivagao.

Neste estudo considerou-se como populagéo todas as IPSS do concelho da Trofa, nove no total, que
estavam inscritas na Base de Dados do Instituto da Segurancga Social, em abril de 2019. Quatro sdo IPSS
com sistema de avaliagdo de desempenho (CAD) e cinco sdo IPSS sem sistema de avaliagdo de
desempenho (SAD). O principal instrumento utilizado neste estudo para a recolha de dados foi o inquérito
por questionario, maioritariamente com perguntas fechadas.

A parte 1 do questionario é constituida por 11 questdes nas IPSS CAD, onde as 10 primeiras
questdes sao as mesmas para as IPSS SAD. Esta parte visa caracterizar os colaboradores das referidas
instituicdes, relativamente a: idade, género, nacionalidade, estado civil, nivel de escolaridade, categoria
profissional, nUmero de anos de servigo na instituicdo, tipo de vinculo laboral e de contrato, salario mensal
(bruto), e a ultima questao, apenas para os colaboradores das IPSS CAD, se ja foi alvo de avaliagao e se

sim, quantas vezes foi avaliado.
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A parte 2 do questionario para as IPSS CAD tem 6 questdes, estas relacionadas com o sistema de
AD que as respetivas instituicdes adotam e o desempenho dos colaboradores face a esse sistema de
avaliagdo. Temos neste caso questdes sobre: a periodicidade, a existéncia de agdes de formagao, o método
de avaliagdo, os critérios de avaliagdo do desempenho, o grau de concordancia relativamente a 23
afirmacdes sobre o sistema de AD adotado na instituicdo (utilizando a escala de Likert de 1-Discordo
Totalmente a 5- Concordo Totalmente) e finalmente 3 afirmagbes sobre a opinido do colaborador em
relacdo ao seu desempenho e aos resultados da sua avaliagao (utilizando a escala de Likert onde 1-Foi
abaixo do que esperava, 2- Foi dentro do que esperava e 3-Foi acima do que esperava).

A parte 2 do questionario para as IPSS SAD é constituida apenas por 13 afirmagdes, semelhantes as
13 primeiras afirmagdes das IPSS CAD da parte 2 questdo 2.5, relativas a opiniao dos colaboradores
dessas instituicdbes sobre uma possivel introdugao de um sistema de AD na sua instituicdo (utilizando a
escala de 1-Discordo Totalmente a 5- Concordo Totalmente).

A parte 3 dos dois questionarios é constituida por 15 afirmagdes relacionadas com a motivagao, quer
do seu local de trabalho quer sobre a AD (utilizando a escala 1 — Discordo Totalmente ; 2 — Discordo; 3 —
Nem discordo nem concordo; 4 — Concordo e 5 — Concordo Totalmente).

Dos 193 questionarios entregues, 109 nas IPSS CAD e 84 nas IPSS SAD, foram devolvidos 131
(68%) questionarios preenchidos, 81 (75,3%) das IPSS CAD e 50 (60%) das IPSS SAD, constituindo assim

a nossa amostra.

3.1. Apresentacao, analise e discussao dos resultados

Do total de colaboradores inquiridos, verifica-se uma grande predominancia do género feminino,
94,7% (124), correspondendo apenas 5,3% (7) ao género masculino, conforme mostra a Figura 1.
Comparando separadamente o total de colaboradores, nas instituicbes SAD e CAD, n&o existem diferencas

significativas em relacao ao género.

| Inst. SADY
EE st CAD

Percentagem de Colaboradares

62%
o I
3

Masculing Femining

Génern

Figura 1 - Representagao grafica da percentagem de colaboradores por género e instituicéo.
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Na Figura 2 apresenta-se a percentagem de colaboradores por intervalos de idades (em anos) e por

instituicdo. Observa-se que a idade dos colaboradores mais frequentemente observada encontra-se no
intervalo entre os 40 a 50 anos, seguem-se os colaboradores com idades compreendidas entre os 30 a 40

anos e os colaboradores com idades compreendidas entre os 50 a 60 anos.

Figura 2 - Representacao grafica da percentagem de colaboradores por idade e instituicéo.
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Por outro lado, verifica-se em menor nimero os colaboradores com idades compreendidas entre os
20 e 30 anos e entre os 60 a 70 anos. Relativamente as instituicbes SAD e CAD, verifica-se que as

instituicoes SAD tém mais colaboradores com idades entre os 50 a 60 anos e menos colaboradores com

idades entre os 20 e 30 anos, relativamente as instituigdes CAD.
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Figura 3 - Representagéo grafica da percentagem de colaboradores, por nivel de escolaridade e instituigéo.
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Na Figura 3 apresenta-se a percentagem de colaboradores por nivel de escolaridade e instituicao.
Pode-se constatar que a maioria dos colaboradores tém o nivel de escolaridade Ensino Secundario (42%),
sendo mais elevado nas instituicdes CAD (52%) do que nas instituicdes SAD (26%). No entanto, também se
verifica que os niveis de escolaridade, Licenciatura (20.6%) e Mestrado (7,6%), estao entre as percentagens
mais elevadas. Estes dados permitem concluir que aproximadamente 30% dos colaboradores das IPSS sao

individuos com uma formagao superior.

3.2. Caracteristicas, opinioes e percecdes do sistema de avaliagao de desempenho

Neste estudo, foram pedidas opinides aos colaboradores das instituicbes, CAD e SAD, sobre o
sistema de AD. Para uma melhor compreensao dos resultados obtidos, foram definidos os seguintes pontos:

Ponto 1. Opinido dos Colaboradores relativamente ao sistema de AD adotado pelas instituicdes CAD

Ponto 2. Opinido dos Colaboradores sobre a possibilidade de introdugdo de um sistema de AD nas
instituicoes SAD

A Tabela |, apresenta as respostas dos colaboradores das instituicdbes CAD sobre o grau de
concordancia das afirmagdes A14 a A23. A negrito, e para cada afirmagao, destaca-se a percentagem mais
elevada de cada afirmacgao (1 — Discordo Totalmente ; 2 — Discordo; 3 — Nem discordo nem concordo; 4 —
Concordo e 5 — Concordo Totalmente).

Tabela | - Respostas dos colaboradores sobre o grau de concordancia ao sistema AD adotado nas instituigdes CAD,

para cada uma das seguintes afirmacoes.
Afirmagio 1 2 3 4 5 |

A14- E do conhecimento geral os procedimentos do sistema 6 3 10 29 11

de AD. (10.2%) | (56.1%) | (16.9%) | (49.2%) | (18.6%)

IA15- O método de avaliagao é de facil compreensao. 0 1 16 29 17
(1.6%) | (25.4%) | (46.0%) | (27.0%)

IA16- As competéncias avaliadas vao ao encontro do dia a dia| 1 3 16 31 11

izacional.
organizaciona (16%) | (4.8%) | (25.8%) | (50.0%) | (17.8%)

IA17- O avaliador tem conhecimento suficiente das suas| 0 2 16 26 18
fungdes na instituigcao.
(3.2%) (25.8%) | (42.0%) | (29.0%)

IA18- As escalas no método de avaliagdo sdo adequadas. 6 6 8 27 14

(9.8%) | (9.8%) | (13.1%) | (44.3%) | (23.0%)

IA19- As escalas de pontuagao final do método de avaliagéo 6 5 15 24 9

50 adequadas.
°a0 adequadas (102%) | (85%) | (25.4%) | (40.7%) | (15.2%)

IA20- Existe uma tendéncia para as classificacdes centrais, 0 6 25 20 7
isto é, de nivel intermédio.

(10.3%) | (43.1%) | (34.5%) | (12.1%)
IA21- A periodicidade do sistema de AD é adequada. 2 4 15 22 10

(3.8%) | (7.5%) | (28.3%) | (41.5%) | (18.9%)

IA22- A comunicagao dos resultados da AD é adequada. 2 3 22 21 8
(3.6%) (5.3%) | (39.3%) | (37.5%) | (14.3%)

IA23- O processo de reclamagéo da AD é simples. 8 2 18 13 7
(16.7%) | (4.2%) | (37.5%) | (27.1%) | (14.5%)

Fonte: Elaboragéo prépria.
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A Tabela Il e a Tabela Ill, apresentam as respostas dos colaboradores das instituicbes CAD e SAD

sobre o grau de concordancia das afirmagées A1 a A13 e sobre o grau de concordancia das afirmagdes M1

a M15, respetivamente.

Tabela II: Respostas dos colaboradores sobre o grau de concordancia ao sistema AD adotado/ a adotar nas instituicbes
CAD/SAD, para cada uma das seguintes afirmacgdes.

Afirmacéao Inst. 1 2 3 4 5
A1- A existéncia de um sistema de AD na sua SAD 0 0 3 20 20
instituigdo € importante. (7.0%) (46.5%) (46.5%)
CAD 4 5 13 24 20
(61%)  (76%)  (19.7%) (36.3%)  (30.3%)
A2- O(Um) sistema de AD é adequado a SAD 0 0 5 18 14
realidade organizacional da sua instituigdo. (13.5%) (48.7%) (37.8%)
CAD 2 8 19 23 10
(32%)  (12.9%)  (30.7%) (37.1%)  (16.1%)
A3- O(Um) sistema de AD é adequado a sua SAD 0 2 9 19 11
valéncia ou servigo. (4.9%) (22.0%) (46.3%) (26.8%)
CAD 1 8 18 31 6
(1.7%)  (131%)  (29.5%) (50.8%) (4.9%)
A4- O(Um) sistema de AD é adequado a sua SAD 0 2 4 24 12
categoria profissional. (4.8%) (9.5%) (57.1%) (28.6%)
CAD 1 6 21 28 8
(1.6%)  (9.4%)  (32.8%) (43.7%)  (12.5%)
A5- O(Um) sistema de AD é adequado as SAD 0 2 2 26 12
fungdes que desempenha na sua instituicéo. (4.8%) (4.8%) (61.9%) (28.5%)
CAD 1 7 18 30 8
(1.6%)  (10.9%)  (28.1%) (46.9%)  (12.5%)
A6- Considera relevante o(um) sistema de AD SAD 0 0 6 19 16
para a melhoria do trabalho na sua instituigao. (14.6%) (46.3%) (39.1%)
CAD 1 1 18 26 16
(1.6%)  (1.6%)  (29.0%) (42.0%)  (25.8%)
A7- O(Um) sistema de AD permite perceber SAD 0 1 5 18 19
que atitudes e competéncias tem que (2.3%) (11.6%) (41.9%) (44.2%)
melhorar ou onde evoluir.
CAD 0 4 22 21 14
(6.6%)  (36.1%) (34.4%)  (22.9%)
A8- O(Um) sistema de AD tem trazido(trara) SAD 0 0 3 19 18
beneficios a sua instituicdo. (7.5%) (47.5%) (45%)
CAD 6 4 18 15 11
(11.1%)  (7.4%)  (33.3%) (27.8%)  (20.4%)
A9- O(Um) sistema de AD SAD 0 2 5 23 11
reconhece(reconhecera) o mérito dos (4.9%) (12.2%) (56.1%) (25.6%)
colaboradores.
CAD 3 7 26 14 11
(4.9%) (11.5%) (42.6%) (23.0%) (18.0%)
A10- O(Um) AD diferencia(diferenciara) os SAD 0 0 7 25 11
niveis de desempenho dos colaboradores. (16.3%) (58.1%) (26.8%)
CAD 0 8 22 13 10
(151%)  (41.5%) (245%)  (18.9%)
A11- O(Um) sistema de AD da (podera dar) SAD 0 1 10 23 9
oportunidade de progressao profissional. (2.3%) (23.3%) (53.5%) (20.9%)
CAD 7 17 17 12 5
(121%)  (29.3%)  (29.3%) (20.7%) (8.6%)
A12- O(Um) sistema de recompensas SAD 1 5 14 15 12
associado a AD, se existir, tem (podera ter) (21%)  (10.7%)  (29.8%) (31.9%) (25.5%)
impacto no seu desempenho profissional. CAD 7 10 9 1 1
(14.6%) (20.8%) (18.8%) (22.9%) (22.9%)
A13- O(Um) sistema de AD é (podera ser) SAD 0 1 15 19 9
uma ferramenta justa de avaliagéo. (2.3%) (34.1%) (43.2%) (20.4%)
CAD 13 8 17 11 10
(22.0%)  (13.6%)  (28.8%) (18.7%)  (16.9%)

Fonte: Elaboragéo prépria.
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Tabela Ill: Respostas dos colaboradores sobre o grau de concordancia sobre a motivagéo no local de trabalho nas
instituicdes CAD/SAD, para cada uma das seguintes afirmagdes.

M1- O seu local de trabalho reune todas as condigdes | SAD 4 13 13 10 5
para se sentir motivado(a). (8.9%) (28.9%) (28.9%) (22.2%) (11.1%)
CAD 3 5 33 21 9
(4.2%) (7.0%) (46.5%) (29.6%) (12.7%)
M2- As fungdes que desempenha no seu local de SAD 1 4 9 22 10
trabalho contribuem para aumentar a sua motivag&o. (2.2%) (8.7%) (19,6%) (47.8%) (21.7%)
CAD 0 3 23 36 12
(4.1%) (31.1%) (48.6%) (16.2%)
M3- Ter mais responsabilidades no seu trabalho SAD 0 3 11 19 13
aumenta a sua motivagéo. (6.5%) (23.9%) (41.3%) (28.3%)
CAD 0 6 16 36 15
(8.1%) (21.6%) (48.7%) (21.6%)
M4- A possibilidade de ser mais autbnomo no seu SAD 0 0 6 24 14
trabalho é um fator de motivagao. (13.6%) (54.6%) (31.8%)
CAD 0 0 5 46 22
(6.9%) (63.0%) (30.1%)
M5- O relacionamento com os seus colegas influéncia | SAD 0 0 3 15 29
a sua motivagao no trabalho. (4.4%) (32.6%) (63.0%)
CAD 0 3 9 35 28
(4.0%) (12.0%) (46.7%) (37.3%)
M6- As chefias desempenham um papel importante SAD 0 2 3 16 25
no seu grau de motivag&o. (4.4%) (6.5%) (34.8%) (54.3%)
CAD 2 3 15 29 25
(2.7%) (4.0%) (20.3%) (39.2%) (33.8%)
M7- A lealdade das chefias para com os SAD 0 4 15 27
colaboradores é fundamental para aumentar a sua =55 = 5 2_8-7%) (21;2-6%) 2508-7%)
motivagéo
(6.8%) (39.2%) (54.0%)
M8- O reconhecimento do seu trabalho por parte da SAD 0 3 1 1" 31
chefia aumenta o seu grau de motivagao. (6.5%) (2.2%) (23.9%) (67.4%)
CAD 0 0 5 31 37
(6.8%) (42.5%) (50.7%)
M9- Tarefas diversificadas s&o importantes para se SAD 0 1 3 18 24
sentir motivado(a). (2.2%) (6.5%) (39.1%) (52.2%)
CAD 0 1 13 39 21
(1.3%) (17.6%) (52.7%) (28.4%)
M10- Um ambiente de trabalho onde existe confianca SAD 0 0 2 11 33
e respeito influéncia a sua motivagéo no trabalho. (4.4%) (23.9%) (71.7%)
CAD 0 0 2 33 40
(2.7%) (44.0%) (53.3%)
M11- A remuneragdo adequada a sua fungéo é um SAD 0 2 1 11 31
incentivo para se sentir motivado(a). (4.5%) (2.2%) (24.4%) (68.9%)
CAD 10 4 12 25 22
(13.7%) (5.5%) (16.5%) (34.2%) (30.1%)
M12- A frequéncia de a¢des de formagéo para SAD 0 0 2 13 31
atualizagdo de conhecimentos € uma mais valia na (4.3%) (28.3%) (67.4%)
sua motivagao. CAD 0 0 15 M 17
(20.5%) (56.2%) (23.3%)
M13- - A participagdo num sistema de avaliagédo de SAD 0 0 5 16 21
desempenho sera para si uma motivagéo. (11.9%) (38.1%) (50.0%)
CAD 11 4 27 21 8
(15.5%) (5.6%) (38.0%) (29.6%) (11.3%)
M14- Um sistema de avaliagdo de desempenho sera SAD 1 0 11 20 14
importante para estimular a sua motivagéo no (2.2%) (23.9%) (43.5%) (30.4%)
trabalho. CAD 1 6 20 25 5
(16.4%) (9.0%) (29.8%) (37.3%) (7.5%)
M15- Um sistema de recompensas na avaliagéo de SAD 1 0 2 16 27
desempenho € um fator de motivagao. (2.2%) (4.4%) (34.8%) (58.7%)
CAD 2 3 9 37 18
(2.9%) (4.4%) (13.0%) (53.6%) | (26.1%)

Fonte: Elaboragéo prépria.
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4. Conclusao

Considerando todos os inquiridos neste estudo, é possivel concluir que, para os colaboradores das
IPSS do concelho da Trofa, ter um sistema de AD é um fator de motivacdo, sendo a AD considerada
importante para estimular desempenhos superlativos. Dos colaboradores inquiridos, 50,4% considera que
participar num sistema de AD serd motivador e 48,9% concorda que um sistema de AD sera importante
para estimular desempenhos diferenciados.

Se especificarmos, 88,1% dos colaboradores das instituicbes SAD considera como motivador a
participacdo num sistema de AD, enquanto apenas 40.9% dos colaboradores das instituicbes CAD o
afirmam. Ja no que refere a identificar que o sistema de AD é pertinente para estimular a motivagao,
73,9% dos colaboradores das instituicbes SAD assim o consideram, mas apenas 44,8% dos
colaboradores das instituigdes CAD partilham dessa opiniéo.

Para 44,8% dos colaboradores das instituicdes com o sistema de avaliacdo de desempenho ja
implementado, a AD é considerada uma ferramenta de motivagdo. A percentagem de colaboradores que,
pelo contrario, ndo considera o sistema de AD importante para estimular a sua motivagéo é de 25,4%.
Nas instituicdes analisadas, podemos concluir que o sistema de AD é uma ferramenta importante na
motivacao dos colaboradores.

Os dados obtidos no estudo permitem ainda afirmar que a participacdo num sistema de AD &, na
opiniao dos colaboradores das instituicbes sem sistema de avaliagdo de desempenho implementado, um
fator de motivagdo. De igual forma, a AD é, na opinido destes colaboradores, uma ferramenta de
motivacdo. De acordo com os resultados do estudo, 48.1% dos inquiridos considera que um sistema de
AD pode beneficiar a instituigao.

Para que um sistema de AD seja um fator de motivagdo para os colaboradores deve também ser
considerado uma ferramenta de avaliagéo “justa”. Sé assim, aumentando a motivagcao se conseguira um
melhor desempenho do colaborador e, consequentemente da instituigdo. Caso contrario, nao
considerando o sistema de AD como uma ferramenta “justa”, o resultado podera ser a desmotivagao.
Apesar dos colaboradores das instituicdes CAD, considerarem o sistema de AD importante para a sua
motivacéo existe uma percentagem consideravel (35,6% dos colaboradores) que nao o interpreta como
uma ferramenta “justa”. Esta informacéo é um dado importante a ter em conta pelos responsaveis das
instituicdes, que deverao, provavelmente, repensar o seu sistema de AD, de modo a manter os niveis de
motivacao nos colaboradores.

Podemos ainda inferir que o sistema de recompensas € um fator motivacional para 74,8% dos
inquiridos, sendo que, no que respeita aos colaboradores das instituicbes sem AD, 93,5% defende essa
opinido. Igualmente, para 77,9% dos inquiridos neste estudo, frequentar acées de formacdo para

atualizacao de conhecimentos é considerada uma mais valia na motivagéo. Sendo esse o juizo de 95,7%
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dos colaboradores das instituicdes sem AD e de 79,5% dos colaboradores das instituicdes com sistema
de AD.

Parece-nos importante realgar as diferengas nas respostas as questées entre colaboradores de
instituicoes sem sistema de avaliagdo de desempenho e colaboradores das instituicdes com sistema
implementado. Analisando as Tabelas Il e Ill, podemos observar que maioritariamente os colaboradores
das instituicbes sem AD apresentam valores de concordancia (relativamente as questdes colocadas no
questionario) superiores aos colaboradores das instituicbes com AD. E tal é aplicavel a 89,1% das
respostas.

Considera-se ainda relevante destacar esta diferenca de valores no que concerne a pertinéncia de
um sistema de AD para a motivagdo, sua participagdo nesse sistema, bem como a existéncia de um
sistema de recompensas a ele associado. Assim sendo, é percetivel que os colaboradores das
instituicoes SAD tém uma visdo muito positiva quanto ao papel de um sistema de AD, enquanto os
colaboradores cuja instituicdo ja tem o sistema de AD implementado, ndo se revelam tao entusiastas.

N&o existem duvidas que o fator de sucesso de uma organizacao esta assente no capital humano.
Consequentemente, os recursos humanos (as pessoas), terdo um papel fundamental na resposta aos
multiplos desafios sendo, a sua gestdo, alvo de interesse crescente e com impacto na performance
organizacional.

O objetivo deste estudo foi compreender se a AD influencia a motivagcdo dos colaboradores das
IPSS. Para tal, focamos o nosso estudo no concelho da Trofa e estudamos oito instituigbes, com e sem
avaliagcado de desempenho.

De acordo com os dados ja apresentados, o estudo realizado confirma as hipoteses colocadas,
sendo claro que a avaliacao de desempenho influéncia a motivacdo dos colaboradores das IPSS do
concelho da Trofa.

Esta investigacdo contribui, assim, para que as instituicbes participantes no estudo tenham
informagdo que lhes permita motivar os seus colaboradores, adequar os sistemas de AD e,
consequentemente, oferecer melhores servigos.

Face aos resultados, seria pertinente considerar um estudo incidindo num maior numero de
instituicoes e colaboradores, abrangendo realidades diferenciadas, possibilitando uma visao mais ampla
da motivagao dos recursos humanos do Terceiro Setor. A importancia da avaliagdo de desempenho e da
motivagédo dos colaboradores é fundamental para que estas instituigdes cumpram a misséo para a qual
foram criadas. A forte concorréncia no setor e a exiguidade de recursos (essencialmente financeiros) a

isso justifica.
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