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RESUMO
O presente estudo tem por objectivo analisar o impacto do processo de avaliacdo de desempenho
na motivagdo institucional especificamente na Direccao dos Servicos Sociais da UEM entre os
anos 2016 a 2018. Para o efeito, o estudo analisa o SIGEDAP, instrumento de avaliacdo de
desempenho dos funcionérios na instituicdo em andlise, dando énfase ao processo de aplicacao
do mesmo e aos incentivos que dele advém para elevar a motivacdo dos funcionarios. As
componentes acima analisadas, evidenciaram que o SIGEDAP ainda ndo constitui um factor
motivacional nas institui¢des ptblicas, concretamente na DSS pelas incongruéncias verificadas
durante o processo de avaliacdo, principalmente devido a resisténcia a mudanca para o principio
de avaliacdo trimestral que se verifica na implementacdo do sistema. Entretanto, pode ser
considerado um potencial factor motivacional desde que haja um maior comprometimento das
chefias, que sdo a pecas-chave no cumprimento desta, para entdo alcangar o principal fim para o

qual foi criado, motivar os funciondrios e contribuir para a melhoria do seu desempenho.

Palavras-chave: Avaliacao de desempenho, Motivacao, Resisténcia a Mudanca



ABSTRACT

This research analyzes the impact of the performance evaluation process in institutional
motivation, specifically at the UEM Social Services Office (Direc¢do dos Servi¢os Sociais da
UEM) from 2016 to 2018. For this purpose, we have examined SIGEDAP, a performance
evaluation tool, pointing out the process behind its implementation and the rewards it provides to
increase the motivation of the civil servants. This research has demonstrated that SIGEDAP is
not a motivational factor in public institutions, DSS in specific, due to the inconsistencies
verified in the assessment process. This is more evident with the resistance to change to the
quarterly assessment principle noted in the implementation of the system. However, SIGEDAP
can be considered a potential motivational factor if the official leaders, who are the key elements
for the implementation of the system, commit to it. This would make it possible for the system to
the purpose it was designed for, motivate the official, and contribute to the improvement of their

performance.

Keywords: Performance Assessment, Motivation, Resistance to Change

10



1. INTRODUCAO

O presente estudo tem como tema a Avaliacdio de Desempenho como factor de Motivacao
Institucional: Caso da Direccdo dos Servigos Sociais da Universidade Eduardo Mondlane e vai
abordar sobre o impacto do SIGEDAP na motivagdo dos funcionarios da DSS entre os anos 2016
a 2018.

A modernizacdo da Administracao Publica suscita um conjunto muito vasto de medidas como
refere Barrett (2002). Entre tais medidas, destaque é dado para a promocao de praticas voltadas a
responsabilizacdo ou accountability’, a gestdo por objectivos, avaliagdio por resultados, a
maximizacdo da eficiéncia da administracdo publica, a elevacdo do desempenho e a orientacdao
para a qualidade dos servicos prestados ao cidaddao, que na sua globalidade constituem

verdadeiros desafios (idem).

Vale lembrar que a modernizacdo da Administracao Publica que na actualidade se assiste é
resultado do aprimoramento dos cidaddos com relagdo ao seu direito de ndo apenas controlar a

coisa publica, mas também de exigir qualidade nos servicos ptiblicos.

Por isso, em qualquer parte do mundo, no desempenho os recursos humanos requerem um
acompanhamento ou avaliacdo das suas actividades, processo este que € entre as organizagoes

conhecido como avaliacdo de desempenho.

Roberson e Stewart (2006), em termos simples e concisos referem que a avaliacdo de
desempenho é uma ferramenta que proporciona a motivacao dos funcionarios para melhorar o
seu desempenho ou encorajar os funcionarios a mudarem o seu comportamento através de

recompensas ou puni¢cdes conforme o desempenho de cada funcionario.

Em Mocambique, o Sistema de Gestdo de Desempenho na Administracio Publica é
regulamentado pelo Decreto n°® 55/2009 de 12 de Outubro e consagra esta perspectiva ao ter
como um dos seus objectivos a promog¢ao da motivacao dos funcionarios nas alineas e) e g) do

art.® 3.

A motivagao das pessoas esta entre as variaveis mais importantes dentro das organizagoes. E a

missdo de qualquer organizacdo, e principalmente das publicas, é o pleno atendimento a

1 Accountability — refere-se & relagdo entre duas partes em que a primeira delega responsabilidade a segunda que devera exercer
a gestdo dos recursos, o que gera uma obrigacdo de prestacdo de contas da segunda parte perante a primeira. (Buta et al, 2018).
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sociedade onde ela esta inserida. Neste contexto, a motivagao torna- se um elemento de estudo

crucial dentro das organizacoes, ja que a auséncia desta implica consequéncias graves.

Fundamentados na perspectiva de Latham e Locke (1979) que defendem que a avaliacdao do
desempenho pode ser um instrumento através do qual se podera influenciar a motivacao de um
trabalhador para a melhoria do seu desempenho, o presente estudo vai analisar o impacto do

SIGEDAP na motivacao dos funcionarios da DSS.

Para o efeito, o Estudo estad estruturado em seis (6) capitulos. No primeiro capitulo, é feita a
contextualizagdo, a descricdo do problema central e a definicdo dos objectivos do Estudo. No
segundo capitulo, sdo apresentados os principais conceitos que norteiam o Estudo bem como as
principais teorias que fundamentam o Estudo. No terceiro capitulo, aborda-se sobre Avaliacdo de
desempenho no geral bem como o sistema de avaliacio de desempenho em vigor no sector
publico mogambicano. No quinto capitulo, a metodologia usada aquando da realizacdao do

estudo. E no sexto e tltimo capitulo discute-se em torno dos dados e resultados da pesquisa.

12



2. CAPITULO I: CONTEXTUALIZACAO

2.1. Sistema de Avaliacdao de Desempenho no mundo
Segundo Chiavenato (1998) o sistema de avaliacdo de desempenho tem a sua génese em 1842
nos Estados Unidos da América quando o servigo publico federal implantou um sistema de
relatérios anuais para avaliar o desempenho dos funciondrios. Um tempo depois seguiu o
exército americano em 1880 e em 1918 a General Motors também implementou o sistema para

avaliar os seus executivos.

Entretanto, foi somente apds a segunda guerra mundial que a questdo de avaliacdo de
desempenho teve a devida divulgacdo entre as organizagdes, coincidindo portanto, com a teoria
das relagdes humanas na qual privilegia-se mais as pessoas e a dindmica de grupo interpessoal
dos trabalhadores (Chiavenato, 2012). Isso porque durante muito tempo o homem foi visto como
um objecto moldavel aos interesses da organizacao e facilmente manipulavel, uma vez que se
acreditava ser motivado exclusivamente por motivos salariais e econémicos mas em termos de

relacdo entre o homem e a eficiéncia das organizacoes ainda deixava a desejar (idem).

Na década 70 com o choque petrolifero aliada a globalizacdo e as rapidas mudangas tecnoldgicas
exigiu-se ainda mais a eficiéncia e eficicia das organizacGes e um planeamento estratégico das
mesmas o que propiciou a evolucdo do sistema de avaliagao de desempenho com a introducao de
uma gestdo por objectivos, baseado na participacdo dos trabalhadores na definicdao dos objectivos

(Marras, et al., 2012).

E nos anos 90 a questdo da avaliacdo de desempenho ganha mais enfase trazendo novos aspectos
como: o contexto em que avaliagcdo ocorre, ou seja, grupo de trabalho, 0 momento especifico da
avaliacdo operacionalizado através de reunides e sessdoes de informacdo e a percepcdo da

avaliacdo que tem que ver com os julgamentos emitidos pelos avaliadores (Caetano,1996).

2.2, Avaliacdao de Desempenho na Administracao Publica Mo¢cambicana
A historia do sistema de avaliacdo de desempenho na administracdo publica mogambicana
remonta a Resolugdo do Conselho Nacional da Funcgao Ptiblica (CNFP) n.° 11/79, de 29 de Julho,
que aprovou a Folha de Classificagdo Anual de Pessoal (FOCAP), que tinha em vista a
classificacdao anual dos funciondrios desde dos funcionarios com funcdes de direccdo até aos

funcionarios de apoio geral e técnico.
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Entretanto, Simione (2019), ao fazer a caracterizagdo da fungdo de gestdao dos recursos humanos
em Mocambique, descreve como era feita a administracdo na funcdo publica desde o periodo
colonial. Segundo o autor, nesse periodo cabia apenas ao governo colonial regulamentar e aplicar
as regras nas relacoes laborais visto que vigorava o modelo de exploragdao imperialista e o
interesse era apenas ter o conhecimento da quantidade ou do potencial da forca do trabalho, para
os fins do regime escravista e quanto as regras de organizacao da chamada administracao civil e

de funcionamento dos servicos do estado era apenas para os cidaddos de origem portuguesa.

No entanto, com o alcance da independéncia nacional e consequente expatriacdo dos portugueses
o cendrio mudou, os servicos passaram a ser assegurados por funcionarios de origem
mocambicana porém, ndo eram utilizadas técnicas de administracdao de pessoal que se
preocupasse com a seleccdo, o treinamento e a avaliacdo de desempenho (Feijé citado por
Simione, 2019), ou seja, ndo existiam regras e regulamentos de carreiras profissionais, facto que
contribuia para que se atribuisse designacdes diferentes para o mesmo contetido de trabalho,

assim como diferentes salarios para a mesma categoria (idem).

Apesar, das inovacges ndo apenas na legislacdo como nos 6rgdos criados para responder estes
desafios, Simione (2019) afirma que:
Até os anos noventa a fungdo pessoal manteve a sua tendéncia meramente administrativa,
ndo existia uma grande preocupac¢do com aspectos ligados a motivacdo e satisfacdo dos
recursos humanos, frequentemente encarados somente do ponto de vista remuneratorio,

ignorando-se as questes relativas aos contetidos e natureza do trabalho.

Mesmo com existéncia do FOCAP, sistema de avaliacio de desempenho ora vigente, este
sistema era caracterizado como sendo extremamente subjectivo conforme conta Tsandzana
(2015), em termos de avaliacdo de desempenho ndo havia clareza na definicdo das tarefas para
cada funcionario ligado ao plano da instituicdo, nem sequer os gestores tinham compreensao
sobre os planos dos seus departamentos, havia uma total discrepancia entre a gestdo de
desempenho e o processo de planificacdo, extrema subjectividade do proprio sistema de gestao
de desempenho com tendéncia a resultar numa avaliacdo excessiva e inadequada, do pessoal da
funcdo publica, a “folha” ndo avaliava o desempenho e ndo estava vinculada aos resultados

esperados do individuo ou da instituicao.
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Havia, portanto, segundo o autor (idem), a necessidade de se criar um Sistema de Gestdao de
Desempenho que contribuisse para a melhoria do desempenho e que tornasse a Administragao
Publica mais responsavel, transparente e prestativa, estimulando o aumento da produtividade e
competitividade, assegurando desta forma a qualidade dos servicos na Administracdo Publica e

dos seus servidores, o SIGEDAP (Salimo, 2009).

Foi, portanto, na onda dos debates da Nova Gestdo publica no pais especificamente com a
Estratégia Global de Reforma do Sector Publico — EGRSP que preconizava diversas ac¢oes para
o desenvolvimento dos Recursos humanos que o governo introduziu em 2009 o Sistema de
o

Gestdo de Desempenho da Administracdo Publica (SIGEDAP), aprovado pelo Decreto n
55/2009, de 12 de Outubro (Simione, 2019).

2.3. Objecto da Pesquisa
O objecto da presente pesquisa é Avaliacdo de Desempenho da Direcgdo dos Servigos Sociais da

UEM.

2.3.1. Justificativa
No ambito da Nova Gestdao publica (NGP), a questdo da avaliagdo de desempenho passou a ser
vista como um processo imprescindivel ndao apenas para o sector privado, mas também para o
sector publico no que se refere ao seu fim ultimo, servir ao cidaddo com exceléncia (Neves,

2002).

Desta forma, reflectir sobre avaliagdo de desempenho como factor de motivagdo institucional é
um factor relevante nesta pesquisa, considerando que a actuagdo eficiente da Administracdo
Publica requer uma submissdao permanente dos seus quadros as accoes de avaliacdo de
desempenho, com vista a desenvolverem as suas competéncias e habilidades necessarias para o

pleno desempenho nas suas fungoes.

Nesta Optica, a realizacdao da pesquisa em volta deste tema é mais uma contribuicdo teérica para
enriquecer o debate académico sobre o assunto, buscando introduzir uma variavel de analise
focada no contributo do SIGEDAP sob uma perspectiva motivacional, que vai além do dever
legal das instituicdes ptblicas para uma concep¢do do instrumento como cultura organizacional,

isto é, enraizado entre os funcionarios e chefes.
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Na Administracao Publica no geral e especificamente mocambicana, a pesquisa pode contribuir
para a melhoria dos processos de avaliacdo de desempenho e desenvolvimento dos recursos
humanos colmatando assim, as lacunas existentes neste campo como a COrrupgao, 0 mau
atendimento, a morosidade entre outros problemas que persistem na funcao publica e mancham

este sector.

Do ponto de vista pessoal, a concepcao desta pesquisa resulta da necessidade de aprofundar os
conhecimentos adquiridos ao longo do curso em matéria da Gestdo de Recursos Humanos do
Estado, concretamente na componente da formacdo e desenvolvimento organizacional, com vista
a ndo apenas compreender os factores latentes da forma de prestacdo de servicos publicos, bem
como contribuir futuramente com subsidios para tornar este instrumento, 0 SIGEDAP, um meio
importante para melhorar e impulsionar o comportamento dos servidores publicos no exercicio

das suas actividades e obter o padrdo de eficiéncia e eficacia visivel no sector privado.

A escolha da Direccdo dos Servicos Sociais da Universidade Eduardo Mondlane (UEM), para
acolher esta pesquisa deveu-se: a) ao facto de assim como outras institui¢oes do sector publico, a
DSS ter sido uma das primeiras direc¢oes da UEM a introduzir o SIGEDAP em 2011, logo apo6s
a sua aprovacao a nivel do governo, e b) verificou-se que apesar de se ter ultrapassado uma das
principais lacunas identificadas nos estudos de Tsandzana (2015), que consistia no défice muito
grande com relacao a compreensao do SIGEDAP, ou seja, a falta de percepcao do instrumento
por parte dos funcionarios, persistem ainda os problemas com relacdio aos impactos do
SIGEDAP na motivagdo dos funciondrios, um dos principais objectivos pelo qual foi introduzido
o mesmo, facto que contribui para a baixa repercussdo em termos de melhoramento de

desempenho dos funcionarios.

2.3.2.Problema
A motivacdo no local de trabalho é encarada em muita literatura como uma componente crucial
do desempenho dos funciondrios, estabelecendo assim uma relagdo positiva entre a motivagado e
o desempenho Chiavenato (2002). Segundo Daniel e Metcalf (2005) a motivacao explica o modo
como os colaboradores comportam-se numa organizacao e motivar os funcionarios implica

consequentemente aumentar o desempenho de cada organizagao.
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No entanto, o factor motivagado tem sido negligenciado no sector ptblico, tal como afirma Viera
(2012), a motivacao na Administracao Publica ainda é um dos grandes desafios para os gestores

do sector publico.

Em Mocambique assiste-se 0 mesmo cenario. Namumo (2014), afirmou que ndo existe ainda um
sistema coerente, claro e eficaz de motivacdo, e mais do que isso os dispositivos de motivacao

parecem nao ter impacto na melhoria da prestacdao do servico educativo.

Por seu turno Miambo (2016), citando diversos estudos mostrou que a motivacdo ndo tem
recebido a atengdo devida, principalmente nas organizacdes do sector publico e em parte pela

falta de interesse dos gestores.

O que se verifica é que em termos legais a questdao parece merecer a divida atencao, entretanto na
pratica os incentivos para aumentar o nivel de motivacdao dos funcionarios bem como as

condi¢Oes para obtencdo destes estdo muito aquém da realidade.

Vale lembrar que Roberson e Stewart (2006) afirmam que um dos objectivos principais do
processo de avaliacdo do desempenho € proporcionar a motivagdo para melhorar o desempenho

ou encorajar os funciondrios a mudarem o seu comportamento.

Em Mocambique foi aprovado através do Decreto n° 55/2009 de 12 de Outubro o Sistema de
avaliacdao de Desempenho na Administracdo Publica Mocambicana que consagra como um dos

seus objectivos centrais a promogdo da motivacao dos funciondrios nas alineas e) e g) do art.® 3.

Porém, segundo Aguinis et al. (2011), a tonica dominante é a dos avaliados considerarem o
processo de avaliagdo injusto, impreciso e estarem insatisfeitos com o mesmo. Assim sendo, 0s
resultados apontam, também, no sentido do SIGEDAP pouco contribuir para a motivacao dos

funciondrios bem como para o melhoramento do seu desempenho.

A titulo exemplificativo é a DSS, que apesar de ter ultrapassado uma das principais lacunas que
consistia no défice muito grande com relacao a compreensdao do SIGEDAP, persistem ainda os
problemas com relacdo ao impacto do SIGEDAP na motivacdo dos funcionarios, um dos

principais objectivos do mesmo (Tsandzana, 2015).
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Existe ainda um défice grande prometimento com o processo de avaliacdo de desempenho, o
nivel de adesdo ao sistema é muito baixo tanto por parte dos funcionarios quanto das chefias.
Ademais os incentivos plasmados (premiacoes e distingdes) no sistema de avaliacdo de
desempenho para motivar os funciondrios sdao na esséncia uma verdadeira utopia. Ou seja, 0s
critérios para atribuicdo das ditas premiacoes e distin¢oes, estdao muito aquém da realidade dos

funcionarios da DSS, facto que contribui para a baixa repercussao em termos motivacionais.

E desta forma, que esta pesquisa foi desenvolvida a partir da formulacio da seguinte pergunta de
partida: Em que medida o sistema de avalia¢do de desempenho em vigor na DSS influencia na

motivagdo dos funciondrios e promove uma melhoria no seu desempenho?
2.3.3. Hipétese

Como forma de responder a pergunta de partida, formulou-se a seguinte hipdtese:
» O sistema de avaliacio de desempenho é factor de influéncia na motivacdo dos
funcionarios da DSS, e consequentemente na melhoria do seu desempenho.
» O sistema de avaliacdo de desempenho ndo é factor de influéncia na motivacao dos

funciondrios da DSS, e consequentemente na melhoria do seu desempenho.

2.3.4. Objectivos

2.3.4.1.  Objectivo Geral:

» Analisar o impacto do processo de avaliagdo de desempenho levada a cabo pela DSS na

motivacao dos seus funcionarios.

2.3.4.2.  Objectivos Especificos

» Fazer um enquadramento tedrico do Sistema de Avaliacdo de Desempenho da DSS a luz
das teorias motivacionais;

> Apresentar o processo de aplicabilidade do sistema de Avaliagdo de Desempenho da
DSS;

» Verificar se os factores motivacionais mais valorizados pelos funcionarios da DSS tém

relacdo com os incentivos propostos pelo SIGEDAP.
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3. CAPITULO II: METODOLOGIA
Este capitulo descreve a metodologia que foi usada, comecando pelo tipo de pesquisa
desenvolvida, seguindo os métodos e as técnicas usadas para a colecta de dados e obtengdo dos

resultados.

3.1. Tipo de pesquisa
Para a realizacdo dos objectivos tracados para pesquisa, o presente trabalho baseou-se numa
pesquisa qualitativa. Trivifios (1987), refere que a pesquisa qualitativa trabalha os dados
buscando seu significado, tendo como base a percepcdo do fenémeno dentro do seu contexto,
procura captar ndo sé a aparéncia do fendmeno como também sua esséncia. Optou-se portanto,
em adoptar o tipo de pesquisa qualitativo de forma a obter explicacdes profundas sobre o
impacto do sistema de avaliagdo na motivacao dos funcionarios partindo do seu contexto, a

Direcgdo dos Servicos Sociais.

3.2 Métodos de abordagem
Neste estudo privilegiou - se o método hipotético dedutivo. De acordo com Gil (1999) o método
hipotético-dedutivo se inicia pela percepcdo de uma lacuna nos conhecimentos, formula-se uma
hipétese e, pelo processo dedutivo, testa a predicdo da ocorréncia de fendmenos, o que pressupoe
que, através deste método se estabeleceu uma hipétese, partindo do geral para o particular de
forma a responder ao problema da influencia da avaliacio de desempenho na motivacdao
institucional no sector publico, neste caso com a DSS como nossa instituicao de estudo em

especifico para verificar a sua veracidade, tendo em conta nossas hipéteses.

3.3. Método de procedimento
Relativamente ao método de procedimento, aplicou-se o monografico ou estudo de caso, que,
para Marconi e Lakatos (2013), envolve o estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objectos, de maneira que se permita o seu amplo e detalhado conhecimento. Com este método
parte-se do principio de que o estudo de um caso em profundidade pode ser considerado
representativo de muitos outros, ou mesmo de todos, 0s casos e/ou sistemas que apresentam

semelhancas (Gil, 1999).

Neste caso, o grupo-alvo de pesquisa é o Corpo Técnico e Administrativo da Direccdo dos

Servicos Sociais da Universidade Eduardo Mondlane.
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3.4. Técnica de Recolha de dados
Para a recolha de dados na presente pesquisa recorreu-se a documentagdo indirecta e directa.
Segundo Marconi e Lakatos (2013) a pesquisa indirecta agrupa duas categorias nomeadamente a
técnica de pesquisa documental e a técnica de pesquisa bibliogrdfica. A pesquisa documental
considera as fontes primadrias, isto é, documentos que ndo receberam nenhum tratamento
cientifico. Nesta pesquisa, consultamos documentos relevantes para o estudo como, o proprio
Sistema de Gestao e Avaliacdo de Desempenho, Estatuto Geral dos Funcionérios e Agentes do
Estado outra legislacdo complementar incluindo documentos emitidos pela DSS.
E a pesquisa bibliografica Gil (1999) descreve como sendo uma técnica que se baseia em
material ja elaborado e tornado publico, desde livros, monografias, teses e outros materiais, a
sua vantagem reside no facto de permitir a cobertura de uma gama de fenémenos mais amplos
em relacdio aos fen6menos que ndo seriam possiveis de pesquisar directamente. Assim,
consultamos diferentes matérias bibliograficos entre os meses de Junho e Julho de 2022, nas
bibliotecas e arquivos disponiveis na Universidade Joaquim Chissano’, na Universidade Eduardo
Mondlane (UEM) e em portais relevantes para a nossa tematica na internet.
Na documentacdo directa, encontramos a entrevista e o inquérito por questionario. A entrevista é
“um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha informacdes a respeito de
determinado assunto, mediante uma conversacao de natureza profissional” (Marconi e Lakatos,
2013:80).
Assim, para a pesquisa de campo optamos pela técnica de entrevista semi-estruturada. Esta
técnica é entendida como aquela que envolve duas pessoas numa situacao de “cara a cara, em
que uma delas formula questdes e a outra responde (Gil, 1999). Elaboramos um guido de
perguntas que visavam maior familiarizacdo com o assunto buscando respostas mais
aprofundadas por parte dos entrevistados. As entrevistas foram realizadas nos meses de Janeiro e
Fevereiro de 2023 e envolveu o Corpo da Direccao dos Recursos Humanos dos Servigcos Sociais
da Universidade Eduardo Mondlane e da Reparticdo de Recursos Humanos do Ministério da
Funcdo Publica.
Para além das entrevistas recorremos também ao questionario, se trata de “um instrumento de
colecta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas
por escrito e sem a presenca do entrevistador” (Marconi e Lakatos, 2013). O inquérito por

questionario foi dirigido aos funcionarios da DSS.
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3.5. Amostra
As pesquisas nas ciéncias sociais abrangem um universo tdo grande sendo impossivel considerar
todo o universo ou populagdo - conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo
menos uma caracteristica em comum (Marconi e Lakatos, 2013). Assim sendo, trabalha-se com
uma amostra, que é uma parte dos elementos que compdem o0 universo, esperando que ela

represente essa populacao (universo) que se pretende estudar (Trivifios,1987)

Para este estudo, contamos com um total de 219 funciondrios da Direccdo dos Servicos Sociais
da Universidade Eduardo Mondlane como o nosso universo, do qual extraimos uma amostra de
20 funcionarios, dos quais 12 mulheres e 8 homens com idades compreendidas entre 36 anos a
50 anos, ingressos na DSS entre os anos 2003 a 2013. Os mesmos estdo afectos nos
departamentos de administracao e financas, secretaria e a reparticdo de recursos humanos. A
escolha por estes departamentos deveu-se da necessidade de conciliar informacdes dos principais

intervenientes do processo de avaliacdo de desempenho na DSS.

A reparticdo de recursos humanos na qualidade do principal condutor do processo na DSS, a
administracdo e financas na qualidade de gestor dos recursos financeiros da DSS, visto que
levantou como uma das hipéteses a pergunta de partida a escassez de recursos financeiros para
aplicar os prémios aos funcionarios que se tenham destacado. E por fim a secretaria na qualidade
de funciondrios/e ou avaliados sem funcdes de direccdo, ou seja, que ndo tenham influencia no
processo de avaliacdo. Esta triagem entre os trés departamentos permitiu-nos rebater as opinides

entre os avaliadores e os avaliados.

21



4. CAPITULO III: ENQUADRAMENTO TEORICO-CONCEPTUAL

4.1. Quadro conceptual
Para a materializacdo deste trabalho foram usados como conceitos centrais: 0 Desempenho; a
Avaliacdo; a Avaliacdo de desempenho; a Gestao de desempenho; Recursos Humanos e a
Motivacao, pelo que se torna imprescindivel trazer a definicdo de cada um destes conceitos para

uma melhor compreensao.

Antes de avancarmos para o conceito de Avaliacdo de desempenho, é importante percebermos
estes dois conceitos de forma singular. Segundo (Lucena, 1992), desempenho refere-se a
actuacdo do empregado no seu posto de trabalho, traduzida em actividades ou tarefas que lhe
foram atribuidas, assim como os resultados que dele se espera e avaliacdo € a verificacdo formal
e permanente dos resultados alcancados comparados com os padroes de desempenho

estabelecidos.

Para Dutra (2012), o desempenho em si, no contexto organizacional, pode ser definido como o
conjunto de entregas e resultados de determinada pessoa para a organizacao ou negoécio. E a

avaliacdo o acompanhamento sistematico dos resultados do empregado no trabalho (idem).

Assim, Lucena (1992), refere que a avaliacdo de desempenho é uma ferramenta desenvolvida
para medir o resultado apresentado pelo colaborador que permite identificar necessidades de
desenvolvimento e correccdo de problemas, bem como, fornecer dados que auxiliam nos
processos de promocdes e ajustes salariais. Trata-se, portanto, de um processo que serve para
julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa e, sobretudo, identificar

qual seja a sua contribuicdo para o negécio da organizacdao (Chiavenato, 2009).

Almeida citado por Caixote e Monjane (2013) de forma suscita também define a avaliacdo do
desempenho como uma ferramenta de auditoria e controlo da contribuicao dos participantes da

organizacao.

Robson e Stewart (2006), em termos simples e concisos referem que a avaliacdo de desempenho
é uma ferramenta que proporciona a motivacdo dos funciondrios para melhorar o seu
desempenho ou encorajar os funciondrios a mudarem o seu comportamento através de

recompensas ou puni¢des conforme o desempenho de cada funcionario.
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Contudo, no presente estudo conciliamos as duas perspectivas apresentadas pelos autores
Roberson e Stewart (2006) e Chiavenato (2009), por demonstrar de forma clara a relagdo entre a
avaliacdao de desempenho e a motivacdo dos funcionarios, na medida em que esta julga ou estima
o valor, a exceléncia e as competéncias dos mesmos através de recompensas ou punicoes

conforme se pode verificar no SIGEDAP.

Entretanto, Caetano (2008) refere que é preciso estabelecer uma diferenca entre a avaliacdo e a
gestao de desempenho. A gestdo de desempenho tem a ver com a fixacdo adequada dos
objectivos, a boa comunicacdao dos objectivos a serem alcancados pela organizacao e por cada
colaborador, bem como a devida monitorizacdo (feedback) periodicamente ao longo do ano de

forma a proporcionar um resultado bem-sucedido do sistema de avaliacao.

Assim, de acordo com Aguinis et al. (2011), devem se considerar duas componentes importantes
na gestdo de desempenho:“ o processo continuo”, e o alinhamento aos objectivos

organizacionais.

Enfatizando esta diferenca, Lucena (1992) afirma que avaliar o desempenho diz respeito a
observacdo do desempenho prestado pelo colaborador no passado, atribuindo-lhe uma
classificacdo total. Gerir o desempenho, por sua vez, “é um processo mais abrangente, mas

também mais exigente”.

Por isso, Lopes e Queiroz (2018), consideram que a gestdo de desempenho, vai além de
estabelecer os resultados a serem perseguidos pelos individuos, concretiza-se através dos
seguintes factores: observar o desempenho dos colaboradores; confronta-los com as expectativas
criadas e objectivos definidos; orienta-los e aconselha-los sobre melhorias que sdao necessarias
alcancar e o0 modo como as realizar, e solicitaches periédicas de feedbacks por parte da

hierarquia.

Podemos, portanto, concluir que a gestdo de desempenho é uma anélise formal, constante e
continua de identificacdo, medicdo e desenvolvimento do desempenho dos recursos humanos,
num determinado periodo, de acordo com as funcgoes e responsabilidades que lhes sdo especificas

permitindo, assim, um sistema de avaliacdo de desempenho eficiente e eficaz.
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Segundo Caetano (2008), recursos humanos é o conjunto de gestores e colaboradores que
constituem recurso numa organizagdo. Para Dutra (2012), estes sdo um potencial e poderoso
recurso interno que é tnico, inimitavel e de grande valor interno para a organizacao, dando-lhe

uma grande vantagem competitiva.

Porém neste estudo, assumimos recursos humanos sob a perspectiva de Chiavenato (2009) que
define como as pessoas que ingressam, permanecem e participam da organizacdo, a qualquer
nivel hierarquico ou sua tarefa e que constituem os recursos mais importantes da organizacdao por
ser o tnico recurso vivo e dinamico da organizacdo com a capacidade de manipular os demais,

que sdo inertes e estaticos por si, para o alcance dos objectivos esperados.

A respeito da motivagdo, Chiavenato (2002), refere que é o processo que leva alguém a se
comportar de modo a atingir os objectivos organizacionais a0 mesmo tempo que procura

alcancar os seus proprios objectivos individuais.

Dutra (2012), afirma que a motivagao deriva do latim motivus, que significava mover, definida
como um sentimento que reproduz um determinado comportamento, isto é, desenvolve no

individuo uma vontade que o leva a actuar em funcao de algo.

Complementando Lucena (1992) afirma que “motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a
agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um comportamento
especifico”. Ja4 Caetano (2008) afirma que “os motivos sdo as vezes, definidos como

necessidades, desejos ou impulsos no interior do individuo”.

Na mesma perspectiva, Bilhim (2004), afirma que a motivacdo é a vontade de exercer elevados
niveis de esforco para que a organizacdo alcance os seus objectivos, esforco esse que é

condicionado pela forma como esta satisfaz algumas das necessidades dos individuos.

Fazendo o enquadramento devido ao presente estudo, consideramos a definicdo apresentada por
Chiavenato (2009), que encara a motivacdao como 0 processo que leva alguém a se comportar
para atingir os objectivos organizacionais ao mesmo tempo que procura alcancar 0s seus
objectivos individuais na medida em que o sistema de avaliagdo na sua vertente motivacional

tem em vista alcangar os objectivos organizacionais através de recompensas organizacionais que
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satisfazem as metas pessoais ou as necessidades dos funciondrios como é o caso das promocoes,

recompensas salariais, dentre outras.
4.2. Quadro teorico

4.2.1. Teorias de Motivacao
Sabe-se que o principal activo de uma organizacdo é o ser humano, e para que a Administracdo
cumpra seu papel, ela necessita das pessoas que nela atuam. Estas, por sua vez, precisam
desempenhar bem as funcdes, deixando de lado o comodismo. Para evitar a insatisfacdo desses
servidores é de extrema importancia identificar os perfis, analisar variaveis, concentrar esforcos a
fim de motiva-los (Rodrigues 2007). Ou seja, ndao basta que se implemente o sistema de
avaliacdo é preciso que este seja devidamente enquadrado com vista a tornar este instrumento

eficaz. Dai a necessidade da abordagem das teorias motivacionais no presente estudo.

4.2.1.1.  Teoria Hierarquia das Necessidades de Maslow

Segundo esta teoria, as necessidades humanas influenciam no seu comportamento. Estas sdo
escalonadas através da Piramide de Maslow na chamada ‘Hierarquia das Necessidades’ e
dividem-se em cinco grupos” da maior a menor. Estas necessidades basicas sdo: fisioldgicas, de
seguranca, sociais, de estima e de auto-realizacdo, (Chiavenato,2009), conforme ilustra tabela

que se segue.

TIPO DE
NECESSIDADE

O QUE REPRESENTA NO

CARACTERIZACAO AMBIENTE DE TRABALHO?

Fisioldgicas

Respirar, comer, descansar,
beber, dormir, ter relacoes
sexuais, entre outros

Implicam a necessidade de horarios
flexiveis, conforto fisico, intervalos de
trabalho, transporte e etc.

Segurancga

A contrapartida da
inseguranca  natural  das
pessoas: estabilidade,
Proteccdao: Um abrigo, uma
estrutura, uma ordem, etc.

Englobam um trabalho estavel, plano de
saude, seguro de vida, boa remuneracao,
curso de preparacao para a reforma etc.

Sociais

Necessidade de pertencerem
a grupos estabelecendo
relacOes de amizades, amor e
afecto

O papel da organizacdao é despertar no
colaborador a importancia do trabalho em
equipa, conquistar amizades, manter boas
relacdes, etc.

De Estima

Sentir-se digno, respeitado
por si e pelos outros, com
prestigio e reconhecimento,

Responsabilidade pelos resultados,
reconhecimento por todos, promogdes ao
longo da carreira, feedback, etc.
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poder, orgulho, e incluem-se
também as necessidades de
auto-estima

Aqui predomina a
necessidade  de  realizar
aquilo que se é capaz de
conseguir e o que realmente
gosta de fazer, incluem
necessidade de crescimento,
realizacdo, e aproveitar todo
potencial proprio

No ambiente organizacional podem
atender a satisfacdo desta necessidade,
permitindo o colaborador usar a sua
criatividade, a liberdade de expressdao e
trabalhar naquilo de que gosta.

De auto-realizagado

Tabela 3: Tipos de Necessidades - Adaptado pela autoria

A teoria acima ilustrada ajuda-nos a focar a atencdo na importancia de se satisfazer as
necessidades dos funcionarios no trabalho e o primeiro passo para se motivar uma pessoa é
conhecer qual é o nivel da hierarquia que ela estd focalizando, para poder satisfazer aquela
necessidade ou caréncia especifica (Silva, 2017). Assim, esta teoria vai permitir analisar os
factores motivacionais mais valorizados pelos funcionarios da DSS e se os mesmos estao

alinhados ao SIGEDAP.

4.2.2. Teoria dos dois factores de Herzberg
Dentre as obras de Frederick Herzberg, a de maior relevancia foi o desenvolvimento da Teoria
dos dois factores, publicada em 1959 no livro “A Motivacao para Trabalhar”, onde o autor
explica que num ambiente de trabalho existem dois factores responsaveis pela satisfacao dos

individuos: os factores higiénicos e os factores motivacionais.

a) Factores higiénicos
Os factores higiénicos referem-se as condi¢des do ambiente de trabalho, a politica da empresa,
salario, seguranca, clima organizacional, entre outros. Quando ausentes, causam insatisfacao,
mas quando presentes, apesar de satisfatorios, ndo causam necessariamente a motivacao do

funciondrio (Chiavenato, 2009).

b) Factores motivacionais
Os factores motivacionais dizem respeito ao conteido do cargo, aos objectivos individuais do
funcionario em relacdo a sua carreira e funcao que exerce. Aqui se pode citar o reconhecimento,

realizacdo, crescimento, desenvolvimento, responsabilidade, etc (Chiavenato, 2009).
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A tese principal aqui é que nem todas as necessidades sdo motivadoras, algumas apenas
contribuem para satisfacao dos funcionarios. Portanto, esta teoria vai permitir verificar se os
factores motivacionais estabelecidos pelo SIGEDAP tendem a motivar os funcionarios da DSS
ou contribuem apenas para satisfacdo, e em fungdo disso propor alguns factores estratégicos de

motivacdo no sistema de avaliacdo de desempenho interno.

4.2.3. Teoria das Expectativas de Vroom

Esta teoria sugere que um funcionario se sente motivado a despender um maior grau de esforco,
quando isto resulta numa boa avaliagdo de desempenho, que decorrerd em recompensas
organizacionais, ou seja, ele avalia primeiro a recompensa para entdo ter motivacdo para
desempenhar uma determinada funcdo. Foca-se nas trés relacoes: relacdo esforco-desempenho,
relacdo desempenho-recompensa e recompensa-metas individuais.

A primeira implica na probabilidade, percebida pelo individuo, de que uma certa quantidade de
esforco levard ao desempenho. A segunda mostra o grau em que o individuo acredita que um
determinado nivel de desempenho levara o resultado desejado, e a ultima o grau em que as
recompensas organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do individuo e a
atraccdo que estas recompensas potenciais exercem sobre ele (Rodrigues 2007). Normalmente
esta teoria € mais constatada no sector privado, onde é possivel receber promocoes, recompensas
salariais, dentre outras. Esta teoria vai permitir analisar quais sdo as percepcoes dos funciondrios

sobre o SIGEDAP e verificar se existe uma relacdo entre este sistema e a motivacao dos mesmos.

4.3. Avaliacao de desempenho e a sua importancia
A avaliagdo de desempenho é considerada uma das ferramentas gerenciais necessarias para que a
organizacgdo atinja os resultados pretendidos bem como estimular os recursos humanos a terem
um elevado desempenho no desenvolvimento das suas funcdes (Caetano, 2008). Levieque (2011)
refere ainda que esta avaliagdo pode proporcionar muitas vantagens tanto para Administragcao
Publica quanto para os funciondrios e agentes do Estado. Assim, Silva (2017) identifica como
funcao primordial da avaliagdio de desempenho no sector publico, medir e identificar o
desempenho individual de cada individuo de forma a realizar comparagées com os objectivos
organizacionais estabelecidos, suportar decisdes como distribuicdo de rendimentos e prémios,

perceber os pontos fracos dos recursos humanos e estabelecer planos de correcgao.
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4.3.1. Objectivos da Avaliacao de desempenho

Caetano (2008) refere que a avaliacdo de desempenho é implementada nas organizacoes tendo

em conta a concretizacao de objectivos administrativos e estratégicos. Sendo os primeiros com a

funcdo é proporcionar informacao aos gestores para a tomada de decisdo no que toca as

promocgdes, progressdes, recompensas, ou na identificacdo de dificuldades e consequentemente,

o planeamento de formacgoes. E os Segundos permitem que a avaliacdo motive os trabalhadores

para que estes atinjam os objectivos da organizacdo bem como, os objectivos individuais, por

intermédio do feedback que é proporcionado a estes.

4.3.2. Métodos de avaliacao de desempenho e erros no processo de avaliacao de

desempenho

Segundo Pontes (2005) existem diversos métodos de se avaliar o desempenho humano, dentre os

quais, os mais comummente utilizados sdo:

Métodos de avaliacao de desempenho

Método da auto-avaliacao

E um método onde o proprio colaborador analisa seu
desempenho e se avalia. Porém, sé tera validade e
confiabilidade, se aplicado a grupos com alto grau de

maturidade profissional, pois pode gerar imprecisdo nos seus

resultados.

Método de avaliacdao por | Consiste num acordo entre o gestor e o colaborador dos

objectivos objectivos que o colaborador deve alcancar durante
determinado periodo e esses objectivos devem ser
especificos, mensuraveis e estar de acordo com os objectivos
fixados pela organizacao.

Método de avaliacdo de | O colaborador é avaliado nao sé pela sua chefia directa, mas

desempenho a 360° também pelos seus colegas, clientes, subordinados,
fornecedores, enfim, por todos aqueles que tém relagdao
directa no seu trabalho.

Método da  Comparacao | O avaliador deve ordenar os empregados do melhor para o

Simples ou Atribuicdo de | pior, ndo permitindo empate. O resultado é uma ordenagao

Graus clara dos colaboradores, do de desempenho mais alto para o

de desempenho mais baixo.

28



Sistema de Classificacao E necessario que o avaliador distribua os seus colaboradores
em grupos, classificando-os, de acordo com os niveis de
desempenho apresentados, a partir de uma dada escala de
pontuacao. O avaliador tem que levar em conta nao sé os
individuos, mas também o trabalho desenvolvido por cada

um deles

Escala grafica O mais antigo, simples e difundido, visa a avaliacdo do
desempenho dos colaboradores através de factores
previamente estabelecidos. Pressupde a construcao de escala
em que se avalia o desempenho de um colaborador, estando
dispostos na linha horizontal os factores de avaliacdo de

desempenho e na linha vertical o grau de variacdao dos

factores.

Tabela 4: Métodos de avaliacao de desempenho (Pontes, 2005)

Estes métodos variam de uma organizacdo para outra, pois cada organizacdo tende a construir
seu proprio sistema para avaliar o desempenho das pessoas de forma a atender os objectivos
especificos dentro da uma organizacao (Chiavenato, 2009). Porém, neste processo tem sido
registado alguns erros comuns como é caso das falhas na classificacdo, deficiéncias na avaliacdo
do contetido, resisténcia do avaliador em julgar os outros o que resulta em problemas como
injustica, imparcialidade, avaliagdes pouco rigorosas, falta de uma analise continua o que faz
com que muitos colaboradores desenvolvam a ideia de que este sistema se trata de um

desperdicio de tempo e de dinheiro da organizacdo (Bergamini, 1979).

4.4. Avaliacdao do desempenho no sector puiblico mocambicano
O instrumento legal de avaliacdo de desempenho no sector ptblico mocambicano é designado
Sistema de Gestdo de Desempenho da Administracdo ptblica ou simplesmente SIGEDAP. Este
foi aprovado pelo Decreto n° 55/2009, de 12 de Outubro, e especifica o processo de avaliacdo de

desempenho em Mocambique.
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4.4.1. Objectivos do SIGEDAP

O SIGEDAP estabelece como principais objectivos da avaliacdo de desempenho no seu artigo
primeiro capitulo, Artigo 3: melhorar o desempenho individual e a qualidade dos servicos; elevar
o comprometimento e competéncias dos funcionarios e agentes do Estado; reconhecer e
distinguir os funciondrios e agentes do Estado pelo desempenho e mérito demonstrados na

execucao das suas actividades.

4.4.2. Classificacao da Avaliacao final
No terceiro capitulo, artigo 14 o SIGEDAP estabelece que a avaliacdo final do desempenho é
expressa em niveis de ponderacdo quantitativa e qualitativa. Os niveis de ponderagao
quantitativa correspondem aos pontos obtidos, que variam de 0 a 20 e de ponderacao qualitativa
correspondem aos cinco (5) niveis que expressam estas notas, nomeadamente: 19 a 20 pontos —
Excelente; 17 a 18 pontos — que equivale a Muito Bom, excedeu os requisitos; 14 a 16 pontos —
que equivale a Bom, preenche completamente os requisitos; 10 a 13 pontos — que equivale a

Regular, em desenvolvimento; 0 a 9 ponto — que equivale a Mau, Nao satisfaz os requisitos.

4.4.3. Instrumentos do processo de avaliacao de desempenho
O processo de avaliacao do desempenho € instruido com os seguintes instrumentos: a) Acordo de
desempenho individual, para titulares de cargos de direccdao e chefia; b) Plano individual de
actividades anuais que podem ser reajustados conforme a necessidade; c) Ficha de
acompanhamento semestral e trimestral e a; d) Ficha de avaliacdo do desempenho individual

(3°capitulo, artigo 10:1).
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5. CAPITULO IV: APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS
No presente capitulo procedemos com a apresentacdo e analise do objecto de estudo, o
SIGEDAP, dando destaque ao processo da sua aplicacdo, isto €, a observancia das fases do
processo de avaliacdo, os incentivos propostos pelo SIGEDAP bem como as condigdes para

conceicdo dos mesmos.

5.1. Apresentacdo da DSS
A Direccao dos Servicos Sociais, abreviadamente designada DSS, criada em 1968, é o 6rgao da
Universidade Eduardo Mondlane responsavel pela implementacdo da politica social através da
prestacdo de apoios, beneficios e servicos de modo a proporcionar melhores condi¢des de estudo

e de trabalho a comunidade Universitaria.

A Direcgdo conta, actualmente, com 219 funcionarios alocados em diferentes departamentos,

conforme o organograma abaixo.

ORGANIGRAMA DA DIRECCAO DOS SERVICOS SOCIAIS DA UNIVERSIDADE EDUARDO MONDLANE

Director

Director Adjunto

Departamento de Administragéio ¢ Departamento de Departamento de Degar{am‘ento d‘e
Finangas Alimentagéo Alojamento Assisténcia Social

| T e |
T 1 1

Reparticio de | Reprticdo Repartigdo de ’7 Reparti¢do de \ Repartigio de Repe{nigéo. de Reparn.;ﬁo dc_ ;
Administragdo e de Finangas Seguranca Estatisticas e Controlo de Residéncias Intervencdo Social
Patrimonio custo Qualidade e
I Estatistica ‘
| ]
b b
Secglo Secgdo de Secgdo Secgdo Secclio de Secgdo de Secglo Secgiio Seogdo Seccio Secgdo i:ﬁ:dz
de Recursos de de Contabilid Reg:!tas . de de ic de de comm:: e
Secretari Humanos Transpor Manuten Or;émemo proprias Aprovisi Cozinha Refeits impeza Alfaiat Posto et
| econa € Médic
J | Lavan
Ll

Esquema 1: Organograma da DSS (Disponibilizado pela DRH da DSS)
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A direccdo é dirigida por trés (3) 6rgaos nomeadamente: o Conselho de Accdo Social, o Director,

e o Conselho de Direccao.

A avaliagdo do desempenho em vigor na DSS esta legalmente consubstanciada no Sistema de
Gestao de Desempenho aprovado pelo decreto n°55/2009 de 12 de Outubro. Neste, avaliam-se os
funciondrios em fungdes de direccao e chefia; técnicos administrativos; de apoio geral e técnicos

afectos nesta unidade.

A gestdo do Sistema de Avaliacdo do Desempenho dos funcionarios da DSS compete a propria

direccdo em coordenacao com a Direccao de Recursos Humanos central da UEM.

Consubstanciada no nimero 1 do artigo 60 do estatuto dos funcionérios e agentes do Estado, a
DSS estabelece distinguir por distingoes (apreciacdo oral; apreciacdo escrita; louvor publico;
inclusdo do nome no quadro de honra; atribuicdo de condecoragdes e concessao de diplomas de
honra) e por prémios (preferéncias na escolha de cursos de formacdo; atribuicao de prendas
materiais e prémios monetarios e promoc¢dao por mérito) aos seus funciondrios e agentes que

tenham tido um bom desempenho como forma de motiva-los

5.2. Apresentacao e analise dos resultados: o impacto do SIGEDAP na motivacao
dos funcionarios da DSS

O SIGEDAP ndo é apenas um instrumento fiscalizador do desempenho dos funcionarios, mas é
também um mecanismo encontrado pelo governo para motivar as liderancas, os funciondrios e
agentes do Estado para um desempenho de qualidade, reconhecendo o mérito e a exceléncia
através de distingOes e prémios. Considerando esta funcao primordial do SIGEDAP que, alias é o
debate de fundo desde estudo, propomo-nos neste capitulo analisar e interpretar os dados
recolhidos no campo colocando a prova as hipdteses anteriormente expostas de forma a
responder ao problema central da pesquisa concernente aos efeitos motivacionais do SIGEDAP,
sob o qual apresentamos algumas hipoteses, das quais passamos a fazer o teste de cada uma

destas.

» SIGEDAP como factor de motivacao e melhoria de desempenho

O SIGEDAP foi introduzido na DSS em 2011, um pouco depois da sua aprovagao pelo governo

central, tornando-se uma das primeiras a nivel da UEM a aplicar o SIGEDAP. Embora a direcgao
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tivesse muito pouco dominio do sistema, ele foi recebido como sendo bastante inovador
comparativamente ao anterior sistema tradicional que era aplicado anualmente e ndo contava
com nenhum tipo de planificacdo das actividades a serem desenvolvidas pelos funcionarios, nem
com o aspecto da monitoria que foi trazida pela ideia da avaliacdo trimestral, conforme explica o

técnico superior da Direc¢ao de Administracao e Recursos Humanos do MAEFP:

Olhando para os aspectos inovadores do SIGEDAP, comparativamente ao antigo sistema
de avaliacdo, o FOCAP, podemos citar a questdo do acompanhamento, verificacdo
continua e constante das actividades desenvolvidas por cada funciondrio mediante as
avaliacdes trimestrais que, com base nos planos anuais de actividades, permitem nao
apenas fazer a monitoria do trabalho que estd sendo desenvolvido, mas também
identificar as principais lacunas do funcionédrio e em funcdo disso propor acgdes de
melhoria através de formagoes nas areas e matérias que se julgar necessario (dr. Fernando

Mezande, 14/02/2023).

Contudo, estes aspectos inovadores verificam-se apenas em termos tedricos, na pratica a gestao
do desempenho continua a ser levada a cabo nos moldes tradicionais, ou seja, é realizada apenas
no final do ano. No inquérito distribuido aos funcionarios da DSS foi consensual a resposta com
relacdo a frequéncia anual com que sdo feitas as avaliagGes. Para além de se desconsiderar as
avaliacOes trimestrais que serviriam para monitorar o nivel de execucdo das tarefas dos
funciondrios, a avaliacdo é realizada ndo tendo em conta os planos anuais de actividades pré-

estabelecidas.

As Reparticoes dependem dos planos anuais propostos a nivel Central para prosseguir com 0s
objectivos estabelecidos. Segundo referiu a chefe da reparticdo de recursos humanos da DSS o
principal constrangimento no que tange a frequéncia com que devem ser feitas as avaliacdes sao
os recursos financeiros, que sdo escassos, os avaliadores fazem anotacdes, informalmente, sobre
o desempenho do funcionario dentro das repartices em que estdo afectos e no final do ano

procede-se com a conciliagdo das anotagdes sobre o seu desempenho durante o ano.’

2 Est4 previsto no SIGEDAP que as avaliacdes devem ser feitas trimestralmente, mas ndo existem condigdes
financeiras para imprimir trimestralmente as fichas de avalicdo que contem 6 folhas para os 219 funcionarios que
temos, por isso, os chefes das reparticdes vdo avaliando os seus funciondrios nos seus cadernos durante o ano e

quando chega o periodo das avalia¢Ges finais consideram estas anotacoes (dra. Margarida, 15/02/2023).
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No entanto, verifica-se aqui uma certa resisténcia a mudanca do tradicional sistema para o actual
SIGEDAP por parte das direccoes responsaveis pelas avaliacoes. Estas preferem continuar a
fazer as avaliacOes anuais por considerarem ndo apenas menos dispendioso, mas também mais
pratico. Entretanto, este procedimento acaba por suscitar outros problemas como a falta de
rigorosidade nas avaliacOes, uma vez que o processo acaba ocorrendo sob pressdo e se tem
apenas a obrigacdo de prestar relatorios a direc¢do responsavel. Por conseguinte, a veracidade
nos factos é desconsiderada e alguns aspectos que com a devida atencdo poderiam ser julgados
importantes sdo ignorados, por conta do prazo curto para entrega das avaliacdes, conforme

avancou a Direccao de Administracdo e Recursos Humanos do MAEFP:

As direccdes que sdo responsaveis pelas avaliacdes s6 comecam a se preocupar com 0
processo quando recebem o antincio ptblico do inicio do periodo de avaliacdo de
desempenho que é feito apenas no final do ano. Os funciondrios sdo surpreendidos com
fichas de avaliagdo para preencher, s6 para aliviar a pressao que os chefes estdo a receber
e muitas vezes acabam atribuindo uma nota média que ndo prejudique o funcionario em

caso de progressao ou mudanca de carreira (Dr. Fernando Mezande, 14/02/2023)

Este procedimento, torna a avaliacdo de desempenho da DSS alvo dos erros comuns verificados
neste processo como € o caso da tendéncia central que passa por atribuir notas médias e muito
semelhantes a todos os trabalhadores, por forma a ndo se comprometer bonificando ou
prejudicando o avaliado. Ndo existe um comprometimento rigoroso das chefias com a aplicagdo
do SIGEDAP, este instrumento é ainda encarado como um mero regulamento que se deve
cumprir anualmente para se ter dados suficientes para o relatério, sempre que for solicitado ou
entdo como um instrumento obrigatorio para as progressoes e mudanca de carreira. A este
respeito, Fantinato e Garcia (2017), explicam que a aplicacdo de uma avaliacdo formal de
desempenho muitas vezes cria tensdao e medo entre os funcionarios, além de uma possivel tensao
entre supervisores e subordinados. Ha até mesmo situacoes onde gestores evitam conduzi-
los.Um outro aspecto que se verifica é o desalinhamento entre o plasmado no SIGEDAP e a
realidade da DSS que acaba influenciando os avaliadores a atribuir anualmente notas ndo

realisticas para cumprir com o protocolo anual da avaliagdo dos funciondrios. *

3.A componente das formagdes, por exemplo, tem sido um constrangimento sempre que atribuimos as notas porque temos tido poucas
formacoes a nivel da DSS, é uma realidade fora das nossas condicoes e quando chega o final do ano temos que atribuir as notas aleatoriamente

(Dra. Inés Matsinha 15/02/2023).
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A avaliacdo por afinidade é um outro problema que se levanta, apesar dos critérios propostos
para a avaliacdo. Este é um problema que decorre, em parte por conta da negligéncia das chefias
em cumprir com as avaliagdes trimestrais e s a realizarem quando se aproxima o periodo das
avaliac0es anuais, com extrema celeridade sem ter em conta os critérios de avaliacdo
estabelecidos, pelo contrario, considera-se o grau de relacionamento que o funcionario tem com

o seu chefe (avaliador) e se este for positivo a nota também o serd e vice-versa®.

Este é um dos erros mais comuns no processo de avaliacdo conhecido como o erro por efeitos
emocionais que nada mais é que a manifestacdo de favoritismos, onde o avaliador dard melhor
nota a quem gostar mais, por uma questdo de simpatia. Assim, as avaliag0es passam a ser pouco
rigorosas de forma a evitar a atribuicao de classificacdes por conta do conflito de interesse que

existe (Caetano, 2008).

Neste processo, denota-se também o problema da resisténcia a mudanca por parte das chefias.
Existe uma forte possibilidade de se estabelecer um ambiente negativo entre o chefe e o
funciondrio, caso este exija o cuamprimento rigoroso do SIGEDAP, isso porque o comodismo do
modus operandi acaba gerando um conflito entre as partes e que geralmente tem a sua
repercussao na nota a ser atribuida pelo avaliador (chefe). Por isso, os problemas relacionados ao
sistema de avaliacdo de desempenho tém sido perpétuos e dificeis de superar pelo fraco
comprometimento dos que deveriam ser os principais promotores da aplicacdo rigorosa da

avaliacdo de desempenho.’

Subentende-se, portanto, que os avaliadores estdo mais preocupados com a aplicacdo do

SIGEDAP, em resposta a uma obrigacao legal, do que com a qualidade com que € aplicado.

Existe, contudo, alguma pretensdao do Ministério da Funcdo Publica e Estatal de rever o
SIGEDAP °para que se obtenha melhores resultados. Porém, é preciso que se tenha em conta que

o problema ndo esta na legislacdio em si, mas na aplicacio da mesma que passa antes pelo

4

5 Aqui o que funciona mesmo sio os " labe botas", os chefes gostam destes e se vocé tenta colocar as coisas no eixo ou melhorar e sobretudo se
vai atingir os chefes vocé é que sai prejudicado nas avalia¢des (13/02/2023).

6 Existem alguns colegas que estio a trabalhar na revisdo do SIGEDAP, estiveram aqui a fazer auscultacio no sentido de se verificar o que se
podia melhorar. Entretanto, é preciso perceber que este instrumento é elaborado pelos legisladores que nalgum momento tem a categoria de chefe

o que tende nalgum momento a influenciar o mesmo a defender mais os seus interesses que do préprio funciondrio... (13/02/2023)
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comprometimento das chefias que sdao a peca-chave no cumprimento desta, para entdo ser

devidamente aplicado pelos funcionarios.

Vale lembrar que Pontes (2005) alerta para os riscos que podem surgir da avaliacdo. Se mal-
empregada, seu grau de subjectividade pode distorcer seu objectivo, causando desconfianga,
sentimento de injustica, desmotivacdo nos funcionarios e consequentemente, baixam os niveis de

desempenho™.

Concluimos assim, que o sistema de avaliacdo de desempenho ndo constitui um factor de
motivacdo para os funciondrios devido as grandes falhas que ha na sua aplicacdo. Conforme
exposto acima, o descaso ao principio da avaliacdo trimestral e a planificacdo individual das
actividades anuais, a avaliacdo por afinidade, a negligéncia e a resisténcia a mudancas por parte
das chefias fazem com que o sistema ndo reflicta a realidade em termos de desempenho dos
funciondrios, isto é, ndo hd uma relacdo directa entre o desempenho do funciondrio nas
actividades laborais e o que se verifica nos resultados das fichas de avaliacao. Pelo contrario é
apenas um mero cumprimento das obrigacoes de prestacao de relatérios, por isso os avaliadores
ndo conseguem reflectir o real desempenho dos funcionarios.

O SIGEDAP ao invés de motivar os funcionarios no cumprimento das suas actividades laborais,
principal objectivo pelo qual foi criado, constrange-os a buscar agradar aos avaliadores para que
estes 0s possam atribuir notas favoraveis. Refutamos, portanto, a hipétese segundo a qual o

SIGEDAP é um factor de motivacdo dos funcionarios da DSS.

> Discrepancia entre os incentivos propostos pelo SIGEDAP e os recursos disponiveis

para sua implementacao

O SIGEDAP prevé no seu artigo 3 alinea e) reconhecer e distinguir os seus funcionarios pelo
desempenho e mérito demonstrado no exercicio das suas actividades e prevé no seu artigo 16
consubstanciado com o artigo 8 do Estatuto Geral dos funcionarios e Agentes do Estado duas (2)
formas de reconhecimento, nomeadamente: por distin¢des (apreciacdo oral; apreciacdo escrita;
louvor publico; inclusdao do nome no quadro de honra; atribuicdo de condecoracGes e concessao
de diplomas de honra) e por prémios (preferéncias na escolha de cursos de formacao; atribuicao

de prendas materiais e prémios monetarios e promog¢ao por meérito).
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Entretanto, contam-se agora anos que as recompensas através de distin¢des e prémios por mérito
e exceléncia dos funcionarios nao ocorrem na DSS. Conforme referiu a chefe de recursos

humanos:
...Faz sensivelmente oito (8) anos que ndo premiamos os melhores funciondrios, tentamos por

varias vezes enviar a DRHC todos requisitos necessarios para a atribui¢do dos prémios, porém
sem sucesso, 0 que nalgum momento nos desmotivou a reportar, uma vez que os envios de

relatorios tém sido negligenciados (dra. Margarida Fonseca, 15/02/2023).

Do periodo em andlise, que compreende o ano de 2016 a 2018, foram avaliados cerca de 613
funcionarios. Dos quais nove (9) tiveram como notas entre 19 e 20 valores que corresponde a um
desempenho excelente, ou seja, uma avaliacdo excepcional; trezentos (300) tiveram um
desempenho muito bom com notas correspondentes a 17 e 18, equivalente a "excederam os
requisitos"; trezentos (300) tiveram um bom desempenho com notas correspondentes a 14 a 16
valores equivalente a "preencheram os requisitos completamente"; quatro (4) tiveram notas
correspondente a 10 a 13 valores que corresponde a "regular”, ou seja "em desenvolvimento" e

ninguém com mau desempenho. Conforme apontam os graficos e a tabela abaixo.

Representacao dos Resultados das Avaliacoes do Ano 2016
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Grafico 1: Representacao dos Resultados das Avalia¢oes do Ano 2016
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Representacdao dos Resultados das Avaliacoes do Ano 2017

T T T 1
Excelente  (19-20V) Muito Bom (17-18V) Bom (14-16V) Regular(10-13) Mau (0-9V) Gr
afico 2: Representacao dos Resultados das Avaliacoes do Ano 2017
Representacao dos Resultados das Avaliacées do Ano 2018
T T T
Excelente  (19-20V) Muito Bom (17-18V) Bom (14-16V) Regular(10-13) Mau (0-9V)

Grafico 3: Representacao dos Resultados das Avaliacoes do Ano 2018
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Resumo dos resultados da Avaliaao de Desempenho dos Funcionarios da DSS de 2016-2018
m’}::i; Bscelente(19-20V) Mo Bom(17-18¥)|  Bom{1416V) | Regtlar(10-3Y) [Mau (b9)] d“;:;;;‘;‘;‘:“"s
016 I 93 108 ) 0 04
2017 5 10 7 0 0 0
2018 3 g7 115 ) 0 07
Total 9 30 30 4 e,

bela 7: Resumo dos Resultados das Avaliacées do Ano 2016-2018

Uma andlise sobre a tabela acima evidencia, entre os trés anos em andlise, um numero
consideravel de funcionarios com um bom desempenho, alids olhando para a equivaléncia das
notas atribuidas, verifica-se que muitos funcionarios tém estado a exercer as suas actividades
muito além do exigido ou estabelecido. No entanto, quando se trata de dar a divida recompensa
aos funciondrios esta parece ser uma realidade muito aquém dos mesmos, pois nenhum
funcionario foi contemplado para premiacdo ou distin¢ao pelo seu bom desempenho, pelo menos

nao no periodo em analise, conforme referiu uma funcionaria da secretaria:

E complicado estabelecer uma relacio entre o SIGEDAP e as recompensas que dele
advém, isto porque o SIGEDAP s6 "funciona" quando o assunto é mudanga de carreira,
por ser um dos requisitos principais. Mas atribuir prémios e distin¢des aos funcionarios
que tenham tido boa nota na avaliagdo, ndo é uma pratica comum, pelo menos aqui na

DSS.

Aponta-se como principal causa deste cenario a falta de recursos financeiros para o efeito.
Considerando o entrave com a questdo dos recursos financeiros ha que, portanto, analisar este
cenario sob a logica trazida pela teoria das Expectativas de Vroom segundo a qual um
funcionario se sente motivado a despender um maior grau de esforco, quando isto resulta numa
boa avaliacdo de desempenho, que decorrera em recompensas organizacionais, ou seja, ele avalia
primeiro a recompensa para entdo ter motivacdo para desempenhar uma determinada fungdo. E
as recompensas trazidas pelo SIGEDAP, sao como dito na giria popular "para o inglés ver".
Podemos, portanto, concluir que as recompensas propostas pelo SIGEDAP ndo tem nenhum
impacto na motivagao dos funcionarios uma vez que estas constituem apenas uma utopia, ou seja

as recompensas nao se verificam na realidade dos funcionarios.
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» Os incentivos plasmados no SIGEDAP constituem um potencial factor de influencia

na motivacao dos funcionarios

E oportuno aqui fazer referéncia a teoria de Herzberg que é relativa aos factores de ordem
satisfatoria e de ordem motivacional. Os factores motivacionais incluem também o
reconhecimento, que é presente na avaliacdo de desempenho na DSS. Isso deve-se ao facto de os
resultados da avaliacdao serem utilizados anualmente pela hierarquia como elemento que permite
o reconhecimento do desempenho dos funcionarios e, em consequéncia, atribuir-lhes notas

positivas ou negativas consoante o desempenho demonstrado.

Conforme refere Bergamini (1979) o sistema de avaliagdo é um instrumento ndao apenas de
recompensas, mas também de reconhecimento, isto é, todo o ser humano gosta de ser
reconhecido o que é, em si, uma recompensa. £ nesse sentido que o reconhecimento é
compreendido como um factor de motivacao para o funciondrio. Inquiridos os funciondrios da
DSS sobre a sua satisfacdo com os resultados da avaliacio de desempenho e sobre o
reconhecimento do seu desempenho pelos seus superiores hierarquicos, 75% mostrou-se
satisfeito com os resultados, 15% insatisfeitos e 10% indiferentes. Tendo, portanto, a maioria

respondido positivamente ao reconhecimento.

No entanto, é preciso referenciar aqui que a satisfacdo indicada pela maioria dos funcionérios da
DSS deve-se, essencialmente, ao facto destes nunca os desabonarem pela forma deficiente que o
processo é levado a cabo, isto é, pés embora existam muitas incongruéncias durante o processo
avaliativo, os resultados das avaliacOes sdao quase sempre satisfatérios visto que ninguém ja se
viu prejudicado em caso de mudanca ou progressao de carreira.

Funcionarios satisfeitos com os resultados da Avaliacdo de Desempenho
Funcionérigg jatisfeitos com os resultados ; 15

12 = - -
% -s nao satisfeitos conmascrenyliadaondiferentes; 2
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o"‘ o"““ o
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Grafico 4: Funcionarios satisfeitos e reconhecidos com os resultados da Avaliacdo de Desempenho
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Quando inquiridos sobre os incentivos plasmados no SIGEDAP, os funcionarios da DSS foram
unanimes em responder que os mesmos constituem factores de motivacdo. Contudo, cerca de
90% dos inquiridos mostraram-se insatisfeitos pela forma que sdo aplicados os incentivos
propostos pelo SIGEDAP, o que constitui um dos factores mais desmotivadores no exercicio das

suas actividades.

O desafio parte mesmo dos critérios estabelecidos para atribuicao dos prémios e distin¢des. Pois,
apesar de fazer mencdo as distingoes e prémios resultantes do bom desempenho dos
funcionarios, ndo existe clareza relativamente a como estes serdo seleccionados. E s6 a partir do
Decreto n.° 28/2022 de 17 de Junho no seu artigo 145 que ficam evidentes alguns critérios de
seleccdo conforme consta no nimero 3 _ o niimero de funciondrios e agentes do Estado a serem

distinguidos e premiados em cada institui¢do ndo podem exceder um total de 10.

Considerando o critério acima exposto ha que questionar o impacto da avaliacdo de desempenho

ndo apenas na motivacdo como também na elevacdo de niveis de desempenho, ora vejamos:

A UEM ¢ a instituicdo que superintende a DSS. Em 2016, por exemplo, tinha no seu corpo
técnico e administrativo 2780 funcionarios e apenas na DSS 94 funciondrios tiveram
desempenho acima do esperado, o que pressupde que pelo menos parte destes sendo todos,
devessem ser recompensados. No entanto, conforme o artigo 3, s6 podem ser seleccionados
apenas 10 dos aproximadamente 2780 funcionarios, ou seja, apesar do seu empenho e dedicacao
nao foram contemplados entre os recompensados, o que causa desmotivacdo e consequentemente

baixo nivel de desempenho.

Um outro aspecto que se levanta é a questdo da promoc¢dao por mérito que constitui uma das
formas de premiar os funcionarios pelo seu desempenho, entretanto o que se verifica é que os
funcionarios sdo promovidos pelo tempo de servico, o que desmotiva alguns funcionarios que
estejam a exercer as suas actividades com exceléncia pois, da-se prioridade ao critério, tempo de

servico negligenciando assim o principio da meritocracia.
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6. CONCLUSAO
No inicio do presente estudo proptiinhamo-nos analisar a influéncia da Avaliagdo de Desempenho
na motivagdo institucional tendo identificado a Direccdo dos Servigcos Sociais da UEM como o
nosso objecto de estudo, sobre o qual elencamos duas hipdteses sendo a primeira positiva e a
segunda nula para responder ao problema central do estudo relativo aos efeitos motivacionais do

SIGEDAP na DSS.
Na primeira hipotese testamos a aplicacdo do SIGEDAP como factor de motivagdo para os

funcionarios da DSS, o que foi refutado pelas incongruéncias verificadas no processo avaliativo,
validando desta forma a hipétese nula segundo a qual o SIGEDAP ndo constitui um factor de
motivacdo para os funciondrios da DSS e consequentemente para o desempenho dos

funcionarios.
O SIGEDAP é um instrumento de avaliacdo e de gestdo dos funcionarios no sector publico

mocambicano o que pressupde que deve, mais do que atribuir notas, medir e ajustar o
desempenho do funcionério dentro de um processo integrado, onde os chefes trabalham com os
seus funciondrios para atingir os objectivos estabelecidos, bem como recompensar pelo seu

desempenho de forma a motiva-los.
Entretanto, verificou-se que na pratica o SIGEDAP nada mais é do que um instrumento para

atribuir uma classificacdo anual na DSS. A primeira barreira vem com o incumprimento da
propria legislacdo, em que primeiro se determina que este sistema seja aplicado sob uma base
trimestral, o que ndo se mostra possivel pelas dificuldades que a DSS enfrenta em termos de
recursos (papel e material de impressao). A segunda, esta ligada a negligéncia dos avaliadores em
elaborar o plano anual de actividades individuais dos funciondrios, o que condiciona o

monitoramento das actividades dos mesmos.
A Terceira é relativa ao descaso das chefias com o cumprimento rigoroso do SIGEDAP, dado que

estas encaram o sistema como um mero procedimento administrativo. Por isso, o instrumento é
aplicado apenas uma vez por ano, no final do ano, em uma estratégia improvisada para cumprir
com as obrigacGes de apresentacdo de relatorios aos superiores hierarquicos, facto que concorre
para que quase sempre os resultados nao reflictam a realidade. A quarta, diz respeito a falta de
recursos financeiros para implementar ou aplicar os incentivos propostos pelo SIGEDAP para
motivar os funcionarios. Contudo, entendemos que o SIGEDAP é sim um potencial instrumento
motivador, pois encarado sob uma perspectiva legal ou teorica, a l6gica com que o instrumento

deve ser implantado traz consigo aspectos que podem elevar a motivacao dos funcionarios até
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mesmo 0s prémios e as distin¢cdes descritas. Denota-se, a titulo de exemplo, o impacto que o
SIGEDAP tem quando se trata de questdes de progressoes de carreira, ou seja, pelo seu caracter
coercivo para efectivacdo das progressoes de carreira, este consegue, de alguma forma, elevar a
motivacdo dos funciondrios, porém, ndo nos moldes pretendidos pela Lei que o aprova:

motivacdo para a melhoria do seu desempenho.

Portanto, reiteramos que os efeitos motivacionais do SIGEDAP passam necessariamente pelo
comprometimento dos que deveriam ser os principais promotores da aplicacdo rigorosa da
avaliacdao de desempenho, ou seja, o problema ndo esta na legislacdo em si, mas na aplicagdo da
mesma que passa antes pelo comprometimento das chefias que sdo a peca-chave no

cumprimento desta, para entdo ser devidamente aplicado pelos funciondrios.
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O presente questionario insere-se no ambito do Trabalho de Conclusao de Curso em
Administragdo Publica com o tema: Avaliacdo de Desempenho como motivacdo institucional:
caso da Direccdo dos Servicos Sociais da Universidade Eduardo Mondlane.

Através da aplicacdo desde questionario, pretende-se recolher percepcoes sobre a aplicacao deste
sistema e a sua implicacdo na motivacao institucional.

Os dados aqui recolhidos sdo de caracter confidencial e serdo exclusivamente utilizados para os
propésitos da pesquisa.

1. FUNCIONARIOS DA DIRECCAO DOS SERVICOS SOCIAIS DA UEM

Dados Gerais
a) Sexo

Feminino __ Masculino ___
b) Idade
18-25Anos __ 26a35anos___ 36a50__ +50anos
c¢) Habilitacoes Literarias:
Ensino Basico = Ensino Secundario = Ensino Técnico  Licenciatura

Mestrado Doutoramento

d) Qual é o departamento em que esta afecto?

1.1. SOBRE A APLICACAO DO SIGEDAP NA DSS

a) Ja alguma vez ouvir falar sobre o SIGEDAP?

Sim Nao

~ 1

Se a resposta for "Ndo", especifique a causa.

b) O que entende por SIGEDAP?
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c) Ja alguma vez foi alvo de avaliacao de desempenho desde que exerce esta funcdo nesta
instituicao?

Sim Nao

Se a resposta for "Nao", especifique a causa.

e) Com que frequéncia tem sido avaliado?
Anualmente __ semestralmente (de seis em seis meses) Trimestralmente (de trés em
trés meses) Quadrimestralmente (de quatro em quatros meses)

a) Teve o Feedback da avaliacao?

Sim nao

b) Se sim, depois de quanto tempo?
Em 1 més em 3 meses em 6meses em 1 ano depois de 1 ano

Se a resposta for "Nao", especifique a causa.

c) Esta satisfeito com os resultados da avaliacao de desempenho?

Sim nao

Porque razao?

d) Caso ndo concorde com a avaliacdo feita, tem conhecimento dos prazos e dos meios
previstos para reclamar?

Sim nao

Se a resposta for "sim", especifique quais sao.

e) As suas metas na organizacdo foram fixados e acordados entre vocé e os seus superiores?

Sim nao

f) Considera que os objectivos que deves atingir dentro da instituicdo sdo claros para si?

Sim nao

g) Existe uma relacdo entre os objectivos fixados para si e as funcdes que desempenha?

Sim nao
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Se a resposta for "Nao", especifique a causa.

h) Sente que o seu desempenho é reconhecido pelos seus superiores hierarquicos?

Sim nao

Se a resposta for "sim", especifique a causa.

Se a resposta for "Nao", especifique a causa.

i) O processo de avaliacdo de desempenho tem o influenciado a melhorar as suas
competéncias e o seu desempenho.

Sim nao

j) Na sua opinido, o que poderia ser melhorado na aplicacao do SIGEDAP?

1.2. Factores Motivacionais
a) Sente-se motivado com as funcdes a si encarregue?

Sim nao razoavelmente

Explique os motivos

b) O local onde desempenha as suas fungOes retine os requisitos e condi¢cdes necessarias
para que o seu grau de motivacao seja elevado?

Sim nao razoavelmente

Explique os motivos

¢) O que lhe faz sentir motivado (a) no exercicio das suas actividades?

Colegas Salario Chefes Trabalho Seguranca outro

Se a resposta for "outro", especifique qual .
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d) O que mais lhe desmotiva no exercicio das suas actividades?
e) Colegas Salario Chefes Trabalho Seguranca outro

Se a resposta for "outro", especifique qual .

f) Até que ponto o ambiente de trabalho influencia na sua motivacao para o desempenho
das actividades. Preencha considerando as seguintes variaveis: Pouco influencia (IP),
Influencia Muito (IM), Nao Influencia (NI).

As actividades que exerce
O reconhecimento
Relacionamento com os colegas
Salario
Condigoes de trabalho (ar condicionado, computadores)
g) Sente que ha liberdade para aplicacdo da iniciativa individual?

Sim nao

Porqué?

h) Tem havido promogoes?

Sim nao

i) Quais sdo os critérios para as promogdes?

j) Competéncias Afinidade Antiguidade Outro

Se a resposta for "outro", especifique qual .

k) Qual foi a ultima vez que foi promovido?
Nunca menos de 1 ano entre 2 a 5 anos acima de 5 anos
1) Ja alguma vez foi beneficiario das premiacdes previstas pelo SIGEDAP?

Sim nao

m) Conhece algum colega que ja tenha sido beneficiado das premiacdes?

Sim nao

n) A avaliacdo de desempenho aumenta a sua motivacao?
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Sim nao

Porqué?

Pela sua contribuicdo colaboracdo, o nosso muito obrigado

ENTREVISTA - DIRECCAO DOS RECURSOS HUMANOS DA DSS
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O presente questionario insere-se no ambito do Trabalho de Conclusao de Curso em

Administragdo Publica com o tema: Avaliacdo de Desempenho como motivacdo institucional:

caso da Direccao dos Servigos Sociais da Universidade Eduardo Mondlane.

Através da aplicacdo desde questionario, pretende-se recolher percepcoes sobre a aplicagdo deste

sistema e a sua implicacdo na motivacao institucional.

Os dados aqui recolhidos sdo de caracter confidencial e serdo exclusivamente utilizados para os

propositos da pesquisa.

f)
g)

h)

Quando foi implementado o SIGEDAP na DSS?

Como foi o processo de inser¢ao do SIGEDAP na DSS?

Como é feita a avaliacdao do desempenho na DSS?

Quantos funciondrios foram abrangidos pelo sistema entre os anos 2016-2018?

Quais sdo os mecanismos que a Direccdo possui para motivar os seus funciondrios
olhando para o SIGEDAP?

Considera estes mecanismos ajustados a realidade da DSS?

Que avaliacdo a Direccdo faz do impacto do SIGEDAP na motivacdo dos funcionarios da
DSS bem como do seu contributo no desempenho dos mesmos?

Quais tém sido os maiores desafios na implementacao do SIGEDAP?

Que aspectos podem ser melhorados com vista a tornar o SIGEDAP um instrumento de

motivacdo institucional?

MINISTERIO DA FUNCAO PUBLICA - DIRECCAO DE ADMINISTRACAO E
RECURSOS HUMANOS (DARH)

a)

b)
)
d)
e)

Que aspectos inovadores o SIGEDAP tras comparativamente ao antigo sistema de
avaliacao (FOCAP)?

Como foi o processo de integracdo do SIGEDAP?

Que aspectos positivos podem ser apontados desde a introducao do SIGEDAP?

Como avalia o nivel de apropriacao do sistema por parte dos funcionarios?

Que elementos no SIGEDAP podem ser considerados como factores criticos e de sucesso

para motivacdo dos funcionarios?
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f) Quais sdo os principais impasses enfrentados na implementacdao do SIGEDAP?

g) Que aspectos podem se ter em conta para o sucesso na implementacao deste instrumento?
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