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Resumo

Atualmente, trabalhadores de diferentes geragdes encontram-se ¢ desenvolvem a sua atividade
profissional nas organizacdes, o que implica, inevitavelmente, a dependéncia uns dos outros e o
estabelecimento de relagdes laborais intergeracionais. Este estudo teve como objetivo observar a
existéncia de dissemelhancas entre os individuos de diferentes geragdes no que concerne aos seus
valores, atitudes e expectativas relativamente ao trabalho numa organizagdo publica pertencente
a Administracdo Local, e elaborar uma proposta de intervencao nesse sentido. Os resultados da
aplicacdo de um questionario de caracter voluntario e anonimo a 135 colaboradores de geracdes
diferentes e entrevistas a 16 chefias, sugerem que ndo existem divergéncias entre si no modo
como encaram o trabalho, com excegdo dos valores associados ao prestigio, cujos resultados
foram mais altos nas geragOes mais anosas. Como proposta de intervengdo ¢ sugerido um ajuste
no Plano de Acolhimento e Integracdo de novos trabalhadores, que inclui um modelo de Manual
de Acolhimento adaptado a realidade da organizagdo em estudo ¢ a realizagdo de sessOes de
partilha de ideias e experiéncias intergeracionais. Identificar e compreender as diferengas entre as
geracGes de trabalhadores que poderdo conduzir a dificuldade em estabelecer relagdes de
confianca e entreajuda entre si dentro das organizagdes torna-se essencial para fomentar um bom
ambiente de trabalho com partilha de ideias e conhecimentos, fatores essenciais para a
produtividade e bem-estar dos colaboradores.

Palavras-Chave: intergeracionalidade; valores de trabalho; acolhimento e integracao;
manual de acolhimento.

Abstract

Nowadays, workers of different generations meet and develop their professional activity in
organizations, which inevitably implies dependence on each other and the establishment of
intergenerational labor relations. This study aimed to observe the existence of differences between
individuals of different generations with regard to their values, attitudes and expectations
regarding work in a public organization belonging to the Local Administration and to elaborate
an intervention proposal in this sense. The results of the application of a voluntary and anonymous
questionnaire to 135 employees from different generations and interviews with 16 managers,
suggest that there are no differences between them in the way they view work, with the exception
of the values associated with prestige, whose results were higher in older generations. As an
intervention proposal, an adjustment to the Reception and Integration Plan for new workers is
suggested, which includes a model of the Reception Manual adapted to the reality of the
organization under study and holding sessions for sharing ideas and intergenerational experiences.
Identifying and understanding the differences between the generations of workers that may lead
to difficulties in establishing relationships of trust and mutual assistance within organizations is
essential to foster a good work environment with the sharing of ideas and knowledge, essential
factors for productivity and well-being of employees.

Keywords: intergenerationality; work values; reception and integration; reception
manual.
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Introducéo

Na atualidade, a forga de trabalho predominante nas organizagdes ¢ composta por
membros da Geragdo Baby Boomers e da Geragdo X, e naturalmente, sdo estes que tomam
os lugares de chefia e coordenagdo de equipas, dada a sua antiguidade e experi€ncia nas
organizagdes ¢ no mundo do trabalho. Sdo estes individuos que adquiriram lugares na
lideranca de equipas em determinadas tarefas e competéncias nas organizagdes como
recompensa pelo seu bom desempenho, dedicacdo e ambicdo. Paralelamente, o que
também estd a acontecer na atualidade ¢ a entrada de novos trabalhadores nas
organizacoes, a maior parte deles membros da Geragdo Y, e que podem experienciar um
choque durante o processo de socializagao organizacional, pela quebra na homogeneidade
de valores e modos de encarar o trabalho e a organiza¢do em si, nomeadamente a
hierarquia e a sua cultura. Exemplificando, os membros da Geracao Baby Boomers ¢ da
Geracao X habituaram-se a um modo de trabalhar talvez um pouco mais autoritario e
conservador, € viveram na sua grande maioria relacdes de comando e controlo com o seu
lider, ou seja, estdo habituados a receber ordens e efetuar as suas tarefas laborais de forma
linear e sistematizada de acordo com ordens superiores. Os membros da Geragao Y
muitas vezes poderdo ndo compreender a frieza na relagdo com o seu chefe, ou poderao
nado atribuir importancia a certos pormenores que os lideres de outras geragdes valorizam

no desempenho dos seus subordinados.

Neste sentido, considera-se importante precaver as organizagoes para a existéncia de
conflitos resultantes de diferencas de valores, expectativas e metodologias de trabalho
entre geragoes, que podera surgir muitas vezes e sobretudo entre colegas de trabalho que
se encontrem relativamente perto uns dos outros na hierarquia organizacional e que
partilham tarefas e dependem uns dos outros. Para além disto, poderd ser igualmente
importante explorar a existéncia destas dissemelhancas geracionais na relagdo entre lider

e subordinado.

Existem j& alguns estudos cujos autores inicialmente hipotetizam a existéncia de
dissemelhancas entre geracdes de trabalhadores no que concerne as suas expectativas,
valores e comportamentos no trabalho (e.g., Cennamo & Gardner, 2008; Jonck et. al,
2017; Woodward et al., 2015). No entanto, muitos desses autores revelam que os

resultados dos seus estudos ndo suportam a existéncia dessas mesmas divergéncias,



deixando a questdo no ar: entdo, porque ¢ que os gestores das empresas e lideres de

equipas referem que existem diferencgas entre trabalhadores de diferentes geragdes?

Um dos objetivos deste trabalho foi estudar a existéncia destas dissemelhangas de
valores, atitudes e expectativas em relacdo ao trabalho das diferentes classes geracionais
de trabalhadores. Para o efeito, foi tomada como organizagdo-alvo a Camara Municipal
de Lagos, por ser nao s6 uma organizagdo com uma cultura muito especifica por ser uma
entidade empregadora publica, mas também por reunir diariamente centenas de
trabalhadores de diferentes geragdes, muitos deles com carreiras que ja se situam nos 30
anos de experiéncia. O segundo objetivo foi a apresentacdo de uma proposta de
intervencdo a organizacao estudada, de forma a colmatar eventuais falhas que pudessem
aumentar a suscetibilidade para as divergéncias geracionais, e sugerir medidas que

pudessem diminuir o afastamento entre trabalhadores decorrente destas diferencas.

Assim, o trabalho encontra-se dividido em trés partes. A primeira parte € constituida
pelo Estado da Arte, onde sdo abordadas as diferencas de valores, atitudes e expectativas
em relacdo ao trabalho por parte de trabalhadores de diferentes geracdes. De seguida, €
feita também referéncia aos conceitos de cultura e socializacdo organizacional. Nao se
pretendeu fazer uma abordagem extensa a estas tematicas, dado que ndo seriam estes o0s
temas centrais do estudo. Finalmente, foi também incluido o enquadramento da

organizacao estudada.

A segunda parte corresponde a Investigagdo Empirica, estando esta subdivida pelos
dois estudos realizados. O estudo 1 consistiu na aplicacado de questionarios de carater
voluntério e anonimo aos trabalhadores da Camara Municipal de Lagos, cuja amostra ¢
constituida por 135 individuos. O estudo 2 comportou a realizagdo de entrevistas
semiestruturadas a 16 trabalhadores com cargos de chefia, independentemente da sua
posicdo hierarquica. S@o ainda apresentadas a discussdo dos resultados, limitagdes

experienciadas, e sugestdes para estudos futuros.

Finalmente, a ultima parte ¢ composta pela conclusdo do projeto. Como fruto deste
trabalho, faz parte integrante uma proposta de intervencdo, que engloba um Plano de
Acolhimento e Integracdo, um Manual de Acolhimento e sugestdes de praticas para a

gestao da intergeracionalidade.
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I. ESTADO DA ARTE

1. As gerac0es e o trabalho

1.1. O conceito de geragao

Antes de se passar a abordagem da temadtica sobre as diferencas geracionais em
contexto de trabalho considera-se essencial fazer referéncia ao conceito de geragdo e sua
definicdo. Com efeito, as teorias sobre as coortes geracionais fundamentam-se na
premissa de que cada geragdo experiéncia uma combina¢do de circunstancias e fatores
externos ambientais comuns que sdo prevalentes durante os seus anos de formacao e
moldam padrdes intrinsecos de comportamento, resultando na distingdo entre geracoes
(Mannheim, 1972). Assim, os individuos de uma geracdo, denominados de ‘“coorte
geracional”, ou dito de uma forma mais comum classe ou grupo geracional, sdo expostos
aos mesmos eventos € ambientes que podem potencialmente predispo-los a evidenciar

certos comportamentos e cogni¢des (Jonck et al., 2017).

Kupperschimdt (2000, p. 66) define o conceito de geragdo como “um grupo
identificavel que compartilha anos de nascimento, idade, localizacdo e eventos de vida
significantes em estagios criticos de desenvolvimento”. Para Jonck e colaboradores
(2017), o conceito de geragao também pode ser entendido como o grupo de individuos
nascidos mais ou menos no mesmo periodo, que partilham um local comum na historia
e, consequentemente, um conjunto de caracteristicas comuns. Berkup (2014), baseando-
se nas diferentes definigdes dos autores da literatura sobre este conceito, sugere que o
termo geragao define-se como um grupo de pessoas que nasceram, cresceram € viveram
a sua vida num dado periodo de tempo e que supostamente partilham as mesmas
caracteristicas e pontos de vista, tendo sido influenciados pelos eventos ocorridos neste

periodo de tempo.

Neste sentido, parece que existe concordancia entre os autores sobre o conceito de
geracdo. Simplificando, podemos encarar o termo como o conjunto de pessoas que
nasceram no mesmo intervalo de tempo na historia, demonstrando uma determinada
semelhanca no que concerne as suas expectativas, valores, formas de encarar os
acontecimentos da vida, tracos comportamentais e de socializagdo, por terem sido

influenciados pelos mesmos eventos e fatores extrinsecos.
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Partindo do pressuposto de que cada classe geracional foi marcada por
acontecimentos sociais, econdmicos e ambientais que se sucederam ao longo da historia,
os autores da literatura dividem as classes geracionais por datas de nascimento, havendo
ainda assim uma pequena discrepancia sobre a data que dita o inicio e o fim de cada uma
(Becton et al., 2014). Apesar de ser dificil agrupar as geragcdes com precisdo, as
caracteristicas comuns entre individuos parecem estar adequadas para cada grupo etério

em geral (Bensick et al., 2016).

Neste trabalho serdo considerados trés grupos geracionais: os Baby Boomers €
Geracao X, que se apresentam como os grupos predominantes na forca de trabalho da
atualidade, e a Geracdo Y (Beaven, 2014; Becton et al., 2014) (Figura 1.1). No ponto
seguinte, sdo apresentadas e caracterizadas estas trés classes geracionais de individuos

relativamente as suas expectativas, valores, comportamentos e atitudes no trabalho.

Generation Timeline

1980 1990 2000 2010

AW

1940 1950 1970

Baby Boomer Generation X Millennials

1946-1964 1965-1979 1980-2000

Figura 1.1. Modelo de separa¢do gradual das coortes etarias (Beaven, 2014)

1.2. Diferencas e semelhancas entre 0s grupos geracionais em contexto de trabalho

Tendo por base o referido anteriormente, poder-se-ia considerar, a partida, a
existéncia de semelhancas nos individuos pertencentes & mesma geragdo. Assim, para o
tema em aprego neste trabalho importa aferir o que os autores observaram nos seus
trabalhos de investigagdo sobre a evidéncia de semelhangas entre sujeitos nascidos no
mesmo intervalo de tempo na historia. Com efeito, para Woodward e colaboradores
(2015), os estudos cientificos que se debrugam sobre este assunto ndo parecem ser
consistentes entre si, na medida em que uns suportam a existéncia de diferengas de

valores, expectativas e atitudes, e outros acabam por ndo encontrar diferencas

12



significativas entre classes geracionais. Os autores revelam que, dos 50 estudos que
incluiram na sua revisdo, 17 encontraram diferengas claras entre geracdes; 31
encontraram resultados mistos, ou seja, depararam-se com diferencgas e semelhancas entre
geragdes e 2 ndo encontraram qualquer prova da existéncia de diferencas. No entanto,
para os autores, identificar e perceber as diferencas e semelhangas entre geracdes de
trabalhadores e adotar praticas de gestdo de acordo com este principio numa for¢a de

trabalho multigeracional podera ser uma estratégia importante (Woodward et al., 2015).

Sobre este assunto, Robbins (2005, p. 57) faz uma breve comparagdo entre sujeitos
de idades diferentes: “os trabalhadores na faixa dos 60 anos, por exemplo, tendem a
aceitar melhor a autoridade se comparados com os seus colegas dez ou 15 anos mais
jovens. J& os trabalhadores na casa dos 30 anos tendem, mais que os seus pais, a se rebelar
contra horas extra e trabalho nos finais de semana, e tém maior probabilidade de largar

uma carreira na metade para buscar outra que lhe ofereca mais tempo de lazer”.

Cennamo e Gardner (2008) observaram que os trabalhadores mais novos, ou seja, das
geragdes mais recentes, valorizam mais a liberdade, o envolvimento social e o status.
Também Jonck e colaboradores (2017) encontraram semelhangas e diferengas
geracionais relativamente aos valores no trabalho. Os autores referem que a populagdo
que estudaram apresenta mais semelhangas entre os Baby Boomers ¢ a Geragao Y, do que
entre os primeiros € a Geragdo X ou entre a Geragdo Y e a X. No entanto, Hansen e Leuty
(2012) concluiram que nao parecem existir grandes diferengas entre grupos geracionais,
mas questionam porque ¢ que entao as organizacdes reclamam observar diferengas entre

grupos geracionais.

Considerando que em muitos estudos foram encontradas evidéncias sobre a existéncia
de diferencas entre geragdes relativamente ao trabalho, torna-se entdo importante ficar a
conhecer as carateristicas de cada geracdo. No ponto seguinte sdo apresentados os grupos

geracionais e as suas caracteristicas relativamente ao trabalho de acordo com a literatura.
1.2.1. Os Baby Boomers

Os individuos que se englobam neste grupo sao os nascidos apos o fim da Segunda
Guerra Mundial, entre os anos de 1946 até 1964 (Benson & Brown, 2011). De acordo
com Kupperschmidt (2000) estes individuos cresceram num periodo de positivismo e

otimismo. Gracas a prosperidade econdmica vivida naquela altura, os Baby Boomers nao
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tiveram de lutar para encontrar um emprego e cresceram numa altura em que as pessoas
tinham empregos seguros e acesso a educagdo, atribuindo significado e importancia ao
trabalho e apresentando uma forte ética laboral (Jonck et al., 2017; Solaja & Agunola,
2016). Palicka (2016) caracteriza-os como os mais competitivos, leais a autoridade no
local de trabalho, e ¢ 14 que encontram satisfagdo pessoal. Parece até que foi neste grupo
que surgiu a tendéncia para o workaholism (Asraf, 2018). O facto de serem fiéis a
estrutura hierarquica, dificulta o ajustamento a um ambiente de trabalho mais flexivel
(Kane, 2010). Atribuem valor ao esfor¢o para subir e prosperar, sdo individualistas e
materialistas (Hansen & Leuty, 2011). Em termos de valores de trabalho, os Baby
Boomers geralmente apreciam a oportunidade de adquirir novas competéncias e
valorizam o desenvolvimento pessoal (Lyons, 2003). Preferem recompensas extrinsecas
e medidas de sucesso, como a progressao na carreira (Sullivan et al., 2009) e sao

particularmente preocupados com o status (Kupperschmidt, 2000).
1.2.2. Geragéo X

A Geracao X, nascida entre a metade da década de 1960 e fim da década 1979,
aprendeu a viver com a incerteza, sdo individuos dissociados, cinicos, apaticos e
desmotivados e podem apresentar maior comprometimento com a sua propria carreira do
que com a organizacao onde se inserem (Lyons, 2014). Cennamo e Gardner (2008)
afirmam que esta geragdo cresceu numa altura de rdpidos avangos tecnoldgicos e sociais
e representam-se pela inseguranca financeira, familiar e social. Os autores mencionam
que estes individuos entraram no mundo do trabalho sem a esperanga de conseguir
trabalhos seguros e poderao apresentar preferéncia por organizagdes que valorizem o
enriquecimento das suas habilidades e pelo equilibrio entre a vida pessoal e profissional
ao invés do status social e material (Eyoun et al., 2020). Eletter e colaboradores (2017)
referem-se aos membros desta geracdo como autocentrados e autossuficientes; preferem
resolver os problemas por si proprios e adaptam-se facilmente a mudanga. Estas
caracteristicas individuais podem ser explicadas pelos acontecimentos a que estas pessoas
estiveram expostas durante o seu crescimento, tais como o aparecimento dos media, a
epidemia do HIV e a instabilidade econdémica vivida na altura, dai tornarem-se uma
populacdo mais individualista e independente do que as geracdes anteriores (Jonck et al.,

2017)
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1.2.3. Geragéo Y

Nascidos entre 1980 e 2002, e muitas vezes também chamados de Millenials, os
membros desta geragdo cresceram na era da informagdo e da tecnologia, dai o forte
dominio destas areas e a valorizagdo da flexibilidade e liberdade no seu local de trabalho
(Hansen & Leuty, 2012; Solaja & Ogunola, 2016). Os Millenials trabalham para viver,
sdo leais ao seu chefe, mas questionam a autoridade; aprendem rapido e esperam respostas
automaticas (Eletter et al., 2017). Kranenberg (2014) descreve os membros desta geracao
como pessoas autoconfiantes, desejam que os supervisores se envolvam no seu percurso
profissional e sejam claros e honestos. O autor refere ainda que os membros da Geragdo
Y apresentam expectativas altas de si proprios e do seu local de trabalho e esperam que a
sua carreira suba de forma répida na organizacao, procurando paralelamente significado
e realizacao pessoal nas suas funcdes. A geracdo Y ¢ menos hierarquica e sao individuos
mais colaborativos, altruistas, competentes em gestdo, autossuficientes, € aceitam mais
facilmente superiores do género feminino. Valorizam a diversdo e a emocao no local de

trabalho (Eyoun et al., 2020; Howe & Strauss, 2000)

1.3. O conflito de geragdes no contexto organizacional

Na atualidade, as trés classes geracionais contempladas nos pontos anteriores
encontram-se e relacionam-se diariamente no seu local de trabalho, e sdo elas que
dominam a for¢a de trabalho nos tempos atuais (Becton & Farmer, 2014). Regra geral,
os trabalhadores pertencentes as geragdes mais antigas sao também os que t€ém uma
carreira mais longa e robusta na organizagao e, portanto, seguindo esta logica, sdo estes
que guardam maiores niveis de conhecimentos e experiéncias importantes para 0 sucesso
da organizagdo. Paralelamente, os membros das geracdes mais jovens, nomeadamente os
da Geragdo Y, representam uma forca de trabalho que poderd trazer formas de trabalhar
mais rapidas e eficazes dada a sua capacidade de aprender e dar uso aos avangos
tecnologicos. Tal como explicitado em pontos anteriores, existem autores que defendem
que os trabalhadores das trés classes geracionais em apreco parecem apresentar diferencas
entre si relativamente as suas expectativas, valores e formas de trabalhar. Tal como “uma
recompensa ndo aumentara a motivacdo dos funciondrios, a menos que seja valorizada
pelo funcionério” (Cogin, 2012, p. 2269), torna-se essencial entender o que os
colaboradores de diferentes geragcdes valorizam no trabalho e como isso afeta as suas

atitudes e comportamentos relacionados ao trabalho (King et al., 2017).
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Poder-se-ia pressupor que destas diferencas podem resultar conflitos nas equipas
de trabalho, levando a uma possivel diminui¢do da motivagdo e produtividade dos
trabalhadores e chefias e inevitavel quebra das relagdes sociais. De acordo com Carver e
Candela (2008) os conflitos decorrentes das diferentes expectativas e valores de trabalho
podem ocorrer, por exemplo, devido a falta de comunicacdo, desequilibrios entre a vida
pessoal e profissional, diferencas no uso da tecnologia, entre outros fatores. Na visdo de
Robbins (2006), o surgimento de conflitos € inerente a qualquer grupo ou organizagdo e
podem ser encarados como um acontecimento construtivo ou destrutivo; de acordo com
esta teoria, o autor defende que um nivel moderado de conflito podera até evitar a
estagnacao e estimular a criatividade levando a mudanca através do desafio e colocacao

de novas questdes (Robbins, 2006).

Seguindo por estas duas linhas de pensamento, podera considerar-se que a
existéncia de diferencas geracionais entre trabalhadores nas organizag¢des acabara por
originar conflitos e desentendimentos, mas também podera conduzir ao surgimento de
novas ideias e métodos de trabalho mais eficazes e eficientes (e.g., Hillman, 2014;
Twenge & Campbell, 2008). No entanto, ¢ indubitavelmente importante chegar a uma
forma de mediar estes conflitos para que nao haja uma quebra na relacao entre colegas e
uma consequente queda da produtividade e do bem-estar na organizagdo. Neste sentido,
gestores e profissionais de recursos humanos t€ém vindo a procurar novas ¢ inovadoras
formas de gerir esta forca de trabalho diversificada (King et al., 2017; Solnet et al., 2015),
que apresenta diferencas em campos como os valores de trabalho, atitudes de trabalho,
motivacao e caracteristicas do trabalho, preferéncias e/ou comportamentos de lideranga,

comunicacao e tecnologia, entre outras (e.g., Woodward et al., 2015).
1.3.1. Valores de trabalho

O conceito de valores de trabalho pode ser entendido como as crengas
generalizadas decorrentes das concegdes dos trabalhadores sobre os atributos desejaveis
em relagdo trabalho (Dajani, 2018) ou, mais concretamente, as metas que os trabalhadores
desejam alcangar, seja através do trabalho, ou como consequéncia dele (King et al., 2017).
De acordo com Twenge e colaboradores (2010), aos valores de trabalho podem ser
apontados atributos como a importincia dada ao trabalho ou ao lazer, o esforco e
dedicacdo no trabalho, fatores motivacionais intrinsecos/extrinsecos e outros valores

sociais.
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Baseando-se na premissa de que os acontecimentos ambientais, econdémicos e
sociais experienciados pelos individuos sdo fortes influéncias que resultam das diferencas
entre geragdes, Dajani (2018) refere que estas experiéncias sdo também fator
preponderante para a existéncia diferencas de valores e preferéncias em relagdo ao

trabalho entre membros de geracgdes distintas.

Para Woodward et al (2015), existem estudos que suportam a hipdtese de que
existem diferencas de valores entre as geragdes de trabalhadores. Sobre o valor atribuido
ao trabalho e ao esfor¢o e dedicagdo no mesmo, o autor revela que varios estudos sugerem
a existéncia de um padrao de diminui¢do da preponderancia destes fatores de geracdo para
geragdo, a0 mesmo tempo que a importancia do lazer ¢ inversamente proporcional entre
as geracdes, ou seja, aumenta de geragdo para geragdo. Relativamente aos valores
extrinsecos (salario, bens materiais, prestigio, etc.) e o lazer, alguns estudos apontam que
a importancia dada a estes parece ser maior nas geragdes mais jovens, enquanto que sobre
a importancia dada a fatores intrinsecos ndo parece diferir entre geracdes (King et al.,
2017; Woodward et al., 2015). Sobre os valores altruisticos, tais como o desejo pelo
voluntariado e a ajuda ao proximo, Woodward et al. (2015) revelam que a maioria dos
estudos nao mostraram diferencas significativas entre as geragdes, € apontam somente o
estudo de Chen e Choi (2008) que concluiram que os valores altruisticos sdo mais altos

nos Baby Boomers quando comparados com as geracdes mais jovens.

Os responsaveis das organizagdes e equipas de trabalho devem dar importancia
aos valores de trabalho de forma a que consigam desenvolver e enquadrar a intervengao
dos recursos humanos e sejam desenhadas formas de incentivo aos trabalhadores de modo
a que seja assegurada uma boa adaptacdo do trabalhador a organizagdo, e vice-versa, €

sejam evitados desencontros e consequéncias decorrentes dos mesmos (Dajani, 2018).
1.3.2. Atitudes de trabalho

As atitudes e comportamentos adotados pelos colaboradores no trabalho sdo
diretamente influenciadas pelos seus valores de trabalho (King et al., 2017). Segundo
Hulin e Jugde (2003), na base do conceito das atitudes no trabalho estdo as disposi¢des
cognitivos emocionais dos trabalhadores relativamente a vérios aspetos do trabalho.
Woodward et al. (2015) apontam a satisfagdo no trabalho, o comportamento
organizacional, a inten¢do de furnover e o envolvimento no trabalho como alguns dos

construtos do conceito de atitudes no trabalho, salientando que a pesquisa empirica nesta
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area parece sustentar a ideia de que as atitudes no trabalho variam entre geragdes. De
acordo com os autores, grande parte dos estudos demonstrou a existéncia de diferencas
relativamente a satisfagdo com o trabalho, sendo que alguns desses estudos apontam para
uma maior satisfagdo entre as geracdes mais jovens, a0 passo que sobre a intengdo de
turnover parece ser maior também nestas faixas etarias, ¢ menor o envolvimento no
trabalho (e.g., Woodward et al., 2015). Sobre a tendéncia para o abandono da organizagao
e construcdo de carreiras que mostrem a facilidade em mudar de trabalho entre as
geragdes de trabalhadores, Becton e colegas (2014) referem que os Baby Boomers
apresentam um maior nivel de fidelidade e lealdade a organizacao, pois estes individuos
acreditam na ideia de que os primeiros trabalhos sdo “para a vida” e confiam na
progressao da sua carreira dentro da mesma empresa. J& as geracdes mais jovens como a
Geracdo X e a Y, por outro lado, demonstram uma maior tendéncia para o abandono da
organizacao quando confrontados com outras propostas melhores, ou at¢ mesmo para a
procura de novas oportunidades quando os empregadores nao correspondem as suas
necessidades. Neste sentido, os autores afirmam que estes esteredtipos geracionais podem
sugerir que os membros destas trés classes geracionais diferem no que concerne aos seus
comportamentos de mobilidade de carreira, e portanto a Geragdo Baby Boomer podera
exibir menos comportamentos ou inten¢des de mudanca de carreira do que as Geragoes
X e Y. Sobre a recetividade para fazer horas extraordindrias e trabalhar fora do horario
normal, Becton e colegas (2014) concluiram que a Geragao X ¢ a que tende a demonstrar-
se menos disponivel para tal quando comparada com os Baby Boomers e os Millenials,

que por sua vez ndo demonstraram diferengas significativas entre si.
1.3.3. Motivacao e caracteristicas do trabalho

Relativamente a motivacao e caracteristicas do trabalho, apesar de existirem
algumas preferéncias comuns, existem ainda assim muitas dreas onde as classes
geracionais podem apresentar dissemelhancas. A geracdo Baby Boomers parece atribuir
maior valor as regras e cddigos de conduta e menos importdncia a um ambiente de
trabalho divertido e dindmico, quando comparada com as gera¢des mais jovens,
nomeadamente os Millenials. Sobre o desejo pela promocdo e progressdo na carreira,
também a Geragdo Y parece ser a que mais importancia dé a estes aspetos (Woodward et

al., 2015).
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No que concerne ao balango entre a vida particular e a vida profissional, muitos
estudos indicam que a Geragdo X ¢ aquela que mais estima estes fatores (Becton et al.,
2014; Woodward et al., 2015). Neste sentido, a flexibilidade entre a vida familiar e o
trabalho serd uma caracteristica do trabalho que se pode considerar como motivadora dos
individuos pertencentes a esta coorte geracional. De acordo com Woodward et al. (2015),
a grande maioria dos estudos indica que o salario e as recompensas monetarias tém uma
forte importancia na motivagdo de todos os trabalhadores, independentemente do

contexto geracional.
1.3.4. Preferéncias e/ou comportamentos de lideranca

Robbins (2006) define lideranga como “a capacidade de influenciar um grupo para
alcancar metas” e na sua obra explana as duas abordagens contemporaneas sobre estilos
de lideranca através da Teoria da Lideranca Transformacional e Transacional. Segundo o
autor, a Teoria da Lideranca Transformacional ¢ Transacional diferencia o estilo de
lideranga transformacional do estilo transacional e refere ainda que a primeira se constroi
a partir da segunda, sendo que o estilo de lideranca transformacional esta mais fortemente
relacionado com baixos niveis de rotatividade e maior produtividade e satisfacao entre os

trabalhadores (Robbins, 2006).

No seu estudo sobre estilos de lideranca transformacional e transacional e as
geragdes Baby Boomer, X e Y, Cavalcante e Chaves (2013) concluem que ndo parecem
existir diferengas comportamentais entre os lideres das diferentes geracdes e preferem
estabelecer uma relacao entre estilos de lideranca e a cultura e valores organizacionais.
Também Oliveira (2018) concluiu que nao parecem existir diferengas significativas entre
os Baby Boomers e a Geragdo Y relativamente as caracteristicas individuais dos lideres,
pois em ambos os grupos se podem identificar estilos transformacionais e alta
desejabilidade social e inovacdo. No entanto, a autora alerta que ndo se pode deixar de ter
em conta que as duas classes geracionais podem entender o conceito de gestao inovadora
de forma diferenciada, pois a forma como o encaram e o avaliam parece distinguir-se
entre si (Oliveira 2018). Segundo a autora, ambos os grupos geracionais gerem as equipas
e o seu trabalho de forma hibrida ao combinar praticas inovadoras e tradicionais, ainda
que a Geragdo Y pareca ter uma maior tendéncia para aplicar praticas de gestdo
inovadoras e que os Baby Boomers paregam apresentar um ritmo mais lento e gradual na

adocdo destas praticas (Oliveira, 2018). Isto podera querer dizer que os lideres de cada
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geracdo podem apresentar principios e expectativas semelhantes, mas na pratica o seu
comportamento pode ser distinto. Seguindo este raciocinio, vamos ao encontro do que
muitos dos autores defendem, ou seja, individuos de geragdes distintas poderdo apresentar
valores, expectativas e ideias semelhantes sobre o trabalho, mas também poderao revelar

comportamentos e atitudes diferentes no local de trabalho.
1.3.5. Comunicacéao e tecnologia

Ao nivel da comunicacdo e tecnologia, esta € a area onde se encontram as maiores
dissemelhancas entre as classes geracionais, na medida em que sdo os individuos das
geragdes mais jovens que se mostram mais confortaveis no uso das tecnologias, Internet
e redes sociais (Woodward et al., 2015). De acordo com Beaven (2014), a facilidade no
uso das tecnologias e facil adaptacdo ao mundo virtual por parte da Geragdo Y prende-se
com o facto de que estes individuos lidaram com esta realidade desde os primeiros anos
da sua existéncia, e desde logo se habituaram a conectar-se por via telefonica e email.
Assim, esta poderd ser uma das areas que exerce grande influéncia na motivacao e
relacionamento entre trabalhadores. Para uns, o avanco da tecnologia e a inovagao
organizacional poderd ser fator motivador e de crescimento profissional, para outros

poderé ser uma dificuldade a ultrapassar.

1.4. Praticas para a gestdo da intergeracionalidade

A mediagdo do conflito de ideias e valores entre geracdes compete, em grande
parte, aos lideres das equipas de trabalho que devem de ser capazes de identificar e
solucionar o problema. Sao os lideres que tém a autoridade para mudar comportamentos
e prevenir conflitos, mas para que isso acontega, ha que adotar e desenvolver técnicas que
influenciem e alterem os padrdes de perce¢ao dos individuos de cada geracao, e portanto,
ha que arranjar forma de estabelecer pontes de relagdo positivas entre todos os
trabalhadores, nomeadamente entre os que se afastam por questdes geracionais. Ao
mesmo tempo, os lideres devem também adotar um estilo de lideranca multigeracional,
ultrapassando as suas proprias divergéncias relacionadas com as suas expectativas e
valores relativos aos seus subordinados e saber liderar cada trabalhador tendo em conta
as suas particularidades geracionais. Neste sentido, Constancio e colaboradores (2016)
citam trés conceitos chave para um bom ambiente multigeracional: desenvolver,

potencializar e conectar (Figura 1.2).
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*Detetar as lacunas no conhecimento dos jovens
licenciados e promover o seu desenvolvimento

*Potencializar o conhecimento destes jovens ao
atribuir a sua importancia para o sucesso da
organizacao

*Encorajar o contato entre a Geragdo Y e 0s seus
lideres e restantes colegas para a troca de ideias e
experiéncias

Figura 1.2. Conceitos chave para um bom ambiente multigeracional (adapt. de Constancio et

al., 2016)

Woodward e colegas (2015) acreditam que os membros da Geracao Y atribuem maior
importancia a oportunidade para participarem na tomada de decisdes e preferem ser
geridos num estilo de lideranga onde haja um sentimento de relacionamento interpessoal.
Para os autores, o estilo de lideranga mais frio onde haja somente uma linha de comando
e controlo foi aceite pelas geragdes mais antigas, mas esta a tornar-se irrelevante para os
trabalhadores de geragdes mais recentes, € assim, ao reconhecermos que a Geragdo Y
prefere ser julgada pelos seus contributos ao invés da sua posi¢do, os lideres devem
demonstrar confianga nestes trabalhadores e dar-lhes autonomia para determinarem o seu
método de trabalho. Para além disto, Woodward e colegas (2015) referem que todas as
geragdes dao importancia a honestidade e, portanto, os lideres devem ser abertos em
relagdo aos seus valores e expetativas, devem manter-se auténticos e ser modelos
exemplares em qualquer situacdo com todas as geracdes em contexto de trabalho.
Também importante, ¢ a busca pela assimilagdo e compreensao das diferengas e
semelhangas entre grupos geracionais e deve sempre existir uma comunicacao clara sobre
valores para que haja um ajuste entre as partes (Cennamo & Gardner, 2008). Neste
sentido, as organizagdes devem adotar medidas que vao ao encontro dos tracos e
expectativas de cada geragdo de modo a motiva-las e lidera-las com sucesso, e aproveitar
as experiéncias e conhecimento empirico das geragdes mais velhas (Baby Boomers e
Geragdo X) de modo a que estas fagcam a passagem de conhecimento a Geragdo Y, que
serdo os futuros trabalhadores e lideres da organizagao. Por sua vez, deve ser aproveitada

a flexibilidade e criatividade desta ultima para influenciar as primeiras, ou seja, as
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caracteristicas positivas de cada geracdo que possam contribuir para o sucesso da

organizac¢do deverdo ser partilhadas entre as geragdes (Berkup, 2014; Gomes, 2016).

Na sua revisdo da literatura, Hillman (2014) propde um modelo de praticas de
gestdo, Generational Management Practices Model (GMPM), onde apresenta taticas de
gestdo e lideranca adequadas as necessidades de cada geracdo. De acordo com o autor, a
adocdo de politicas sensiveis a diversidade geracional podera levar ao aumento da
produtividade laboral. Assim, na sua visdo, os chefes de equipa devem adotar praticas de
lideranga de acordo com as expectativas e valores de cada coorte geracional. Por exemplo,
a Geragdo Y, devem ser atribuidas tarefas que possibilitem o trabalho em equipa e o uso
da tecnologia e deve ser facultado um feedback constante sobre o seu desempenho
(Woordward et al., 2015). Para a Geragao X, Hillman (2014) aconselha a supervisao de
suporte, a oferta de um ambiente de trabalho flexivel e autobnomo, o reconhecimento e a
possibilidade de equilibrio entre a vida profissional e pessoal, fatores valorizados pelos
individuos desta geragdao. O autor sugere ainda que aos membros da Geracao X e Y sejam
facultadas tarefas de recolha de informagdo através da Internet, ¢ aos membros das
geragdes mais antigas sejam dadas tarefas que exijam o contato cara-a-cara (Hillman,
2014). Com efeito, os individuos da Geragao Y sdo trabalhadores que, gracas a sua
maturidade e inteligéncia emocional, sdo menos propensos a gerar problemas de
relacionamento desnecessarios e sdo ideais para trabalhar em equipa pois fomentam um
ambiente de trabalho calmo e verdadeiro. A Geracdao Y adequa-se um estilo de lideranca
acessivel, muitas vezes com o uso da tecnologias e redes sociais como forma de
comunicacdao ¢ um ambiente de trabalho mais “aberto”, com menos salas e paredes, que

convide a comunicagao e interacao entre colegas (Constancio et al., 2016).

Sobre este assunto, Costanza e colaboradores (2012) adotam uma forma
racionalista de pensar, ¢ chamam a atencdo para os resultados do seu estudo, ao
concluirem que ndo parecem existir diferencas acentuadas entre geracdes e que existe,
portanto, a necessidade de aprofundar a pesquisa sobre o tema, alertando que a adogao de

medidas que prevejam as diferengas geracionais pode ser ainda prematura.

Assim, considera-se importante conhecer a forma como as geracdes de
trabalhadores encaram ndo s6 o mundo do trabalho, mas também como se encaram entre
si dentro dele, fatores que poderdo ser preponderantes para o sucesso do processo de

socializa¢do organizacional.

22



2. Socializagao organizacional

2.1. Conceito de socializa¢édo organizacional

Através da socializagdo da-se a transmissdo cultural de uma sociedade (Duraes,
2017). O conceito de socializagdo organizacional define-se como um processo que ocorre
na fase inicial de adaptacdo de um novo trabalhador numa organizagdo, sendo a partir
desta altura que os colaboradores iniciam o contacto com os valores e costumes
organizacionais, o que lhes permite tomar conhecimento daquilo que ¢ crucial para o
desempenho do seu papel como funcionario (Berkelaar & Harrison, 2019; Duraes, 2017).
A socializagdo pode ser assimilada como um processo de “aculturacdo” dos novos
membros, direcionando o seu comportamento de acordo com a cultura organizacional
(Motta, s.d.). O conceito de socializacao apresenta um caracter abrangente, aplicando-se
aos trabalhadores recém-chegados e aqueles que foram transferidos internamente para um
departamento/servi¢o diferente (Lima, 2016). Esta ideia parece decorrer do facto de
existirem diversas subculturas para além da cultura organizacional dominante, conforme
se explana nos pontos seguintes. Neste sentido, a socializacdo deve ser vista como um
processo de aprendizagem continuo na carreira profissional (Lima, 2016). Os elementos
essenciais que constituem o processo de socializacdo sdo: o agente (pessoa nomeada para
servir de fonte de informacgao, ou seja, um instrutor), o processo de aprendizagem; o alvo,
neste caso o novo trabalhador/membro de uma equipa e o resultado, ou seja os frutos da

aprendizagem (Silva & Fossa, 2013).

2.2. Estratégias de socializacéo

A socializacdo oferece formacéo sobre o perfil idealizado pela organizacdo no que
concerne ao desempenho, comportamentos e atitudes dos seus funcionarios (Durdes,
2017). Com efeito, no processo de socializacdo a organizacdo assume um papel educativo
ao transmitir os principios da sua cultura, tais como valores e padrbes e informacéo
importante para o sucesso dos novos trabalhadores (Lima, 2016). Com efeito, para Motta
(s.d.), a socializacdo cultural da-se através de acBes como a apresentacdo e descri¢do de
cargos profissionais, de manuais de procedimentos, das politicas organizacionais, pela
passagem de conhecimentos, hébitos e costumes por parte de colegas mais antigos e
praticas de acolhimento de novos funcionarios, como as tomadas de posse. Para Silva e

Fossa (2013), o individuo desempenha um papel ativo no processo de socializagdo ao
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construir significados e minimizando a incerteza perante uma nova cultura, através da
adocdo de comportamentos e procura de informagdes, e ao estabelecer relacionamentos
na organizagdo. A socializagdo e o tipo de relagdes estabelecidas entre o novo trabalhador
e os seus novos colegas desde o seu primeiro dia na organiza¢ao podera determinar o seu
sucesso ou fracasso em contexto organizacional, e a forma como os colegas recebem e
aceitam o novo elemento da equipa ¢ um dos fatores que mais afeta a sua adaptacgao
(Amaro, 2016).

Silva e Fossd (2013) apresentam as sete estratégias de socializacdo que Van
Maanen (1989) considera serem empregues pelas organizacgdes (Figura 2.1):

Figura 2.1. As sete estratégias de socializacdo de Van Maanen (1989) (adap. de Silva &
Fossa, 2013)

O processo formal de socializagdo pode ser visto como a primeira fase da
socializacdo organizacional e o lado informal da-se quando o trabalhador recém-chegado
tem contacto com as novas fungdes e inicia a sua aprendizagem. Nas estratégias
individuais, as autoras consideram que se podera perder a homogeneidade nos resultados,
mas na socializagdo coletiva, onde 0s novos membros experienciam as suas
aprendizagens em grupo, os individuos poderdo desenvolver uma consciéncia coletiva, o
que pode gerar incompatibilidade entre os objetivos organizacionais € os objetivos do

grupo. As estratégias sequenciais visam a aplicacdo do processo de socializagdo por
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processos consolidados e identificaveis, as ndo sequenciais identificam-se como um
estado transitorio. Para Silva e Fossa (2013) a aplicacao de um programa sequencial sera
a melhor opgao.

As estratégias fixas visam a socializagdo de forma planeada e padronizada no
tempo, enquanto que nas estratégias variaveis ndo existe um tempo ou periodo
determinado do estado de transicao.

Sobre as estratégias de socializacdo por competicdo ou por concurso, a
socializagcdo por competicao divide os novos trabalhadores em grupos ou por programas
de acordo com as habilidades e motivagdes dos individuos, enquanto que por concurso
existe a participacao e cooperacao entre os novos colegas.

Nas estratégias isoladas, o novo trabalhador socializa por iniciativa propria, nao
havendo um plano formal.

Finalmente, as estratégias de socializacdao por investidura e despojamento: estes
dois tipos de estratégias visam confirmar ou até mesmo destruir a identidade do novo
membro da organizagdo. Na estratégia de investidura, o trabalhador ¢ recebido e
socializado conforme os seus tracos, e ¢ respeitada e acolhida a sua individualidade
enquanto que no processo de despojamento, existe a busca pelo desapego de certos
valores e crencas pessoais. Ainda de acordo com Silva e Fossa (2013), estas estratégias
sdo adotadas pelas organizagdes com o objetivo de controlar e dirigir o comportamento
dos novos membros, € a forma como o individuo encara o processo e socializa tem um
papel preponderante. No entanto, Ascensao (2009) atenta que existem ja varios estudos
que comprovam que as diferencas individuais exercem influéncia sobre os resultados das
praticas de socializagdo nas organizacdes, nomeadamente a perce¢ao da autoeficacia.

Face ao exposto, poder-se-ia pressupor que as estratégias de socializagdo
espelham as dimensdes do processo de avaliacdo e ditam a forma como os novos
colaboradores assimilam a informacao, refletindo as ferramentas e meios adotados pela

organizac¢do e a forma como o0 novo membro encara e aceita o processo.

2.3. Fases do processo de socializacdo organizacional

Para Schein e Van Maanen (s.d.), tendo em conta que o processo de aprendizagem
em si tem um caracter continuo ao longo da vida, podemos pressupor gque toda a carreira

organizacional dos individuos poder ser encarada como um processo de socializagdo. De
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acordo com Duraes (2017), existem autores que defendem que o processo de socializacao
nas empresas passa por 3 fases: o pré-ingresso, encontro, ¢ a metamorfose. Para Feldman

(1981), existe continuidade entre estas 3 fases.

O pre-ingresso, € a primeira fase deste processo e ocorre na altura do recrutamento
e selecdo. E aqui que o novo trabalhador inicia a recolha de informagcdes através daquilo
que lhe é transmitido no decorrer destes eventos, idealizando o que poderd ser a
organizacdo. Este conhecimento permitirA ao novo colaborador a adocdo de
comportamentos que vao de encontro com aquilo que ele julga ser esperado dele, de forma
a deixar uma boa imagem. No entanto, isto podera ter resultados negativos quando as
informacdes recolhidas pelo candidato ndo forem as mais corretas e reais, podendo acabar
por demonstrar um padrdo de comportamentos ndo desejados (Duraes, 2017). Para Motta
(1993) a fase de recrutamento e selecdo e o periodo de estagio/periodo experimental
podem ser vistos como uma ferramenta poderosa na mudanca para um padrdo de
comportamentos desejados pela empresa, através da aprendizagem, estabelecimento de
novos relacionamentos e assimilacdo de normas e valores.

O encontro acontece quando se da o ingresso do novo trabalhador e,
consequentemente, se inicia a socializacdo, podendo ter um caracter formal ou informal
(Durées, 2017). Nesta fase, 0 novo membro assimila 0 que a organizacdo realmente &,
iniciando o ajuste de valores, habilidades e atitudes (Berkelaar & Harrison, 2019;
Feldman, 1981).

Feldman (1981) pressupde que é na terceira fase, na fase de metamorfose que se
originam mudancas duradouras e 0s hovos membros se ajustam aos valores e normas dos
seus grupos de trabalho. Esta Ultima fase caracteriza-se assim pela mudanca, onde o
individuo ndo pode ser sO visto como um ser passivo, pois participa adquirindo

informacdo, assimilando e atribuindo sentido ao novo ambiente (Reinert et al., 2012).

Para Reinert et al. (2012), o sucesso do processo de socializacdo organizacional
acontece quando as ideias e 0s pressupostos pré concebidos pelo novo membro sobre a
organizacdo vdo ao encontro daquilo com que o trabalhador se depara na sua fase de
socializacdo, ou seja, quando existe harmonia entre aquilo que o novo colaborador

idealiza da organizacdo e aquilo que ela realmente é.
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2.4. O processo de socializacdo, o individuo e a organizacgéo

No periodo inicial de adaptacdo dos novos colaboradores nas organizacdes, estes
podem experienciar niveis elevados de stress e ansiedade, isto porque ndo sabem ainda
como interagir com os outros elementos da organizagdo e antecipar
atitudes/comportamentos, e sentem-se ainda pouco identificados com as tarefas e
atividades da empresa (Schein & Van Maaner, 1979). Ascensdo (2009, p. 33) categoriza
esta ansiedade sentida em trés niveis: “1) a adaptagdo a funcdo, as suas caracteristicas e
exigencias; 2) estabelecimento/construcao de uma rede social de suporte; 3) a adaptagao
a uma nova cultura organizacional”. Ainda segundo a autora, a socializagdo
organizacional divide-se em dois niveis: o nivel macro e o nivel micro. E no nivel macro
que 0 novo trabalhador se adapta a organizacdo no seu todo e é neste nivel que a
organizagdo consegue a continuidade dos valores, normas e tradi¢cGes que integram a sua
cultura, o que vai permitir o alinhamento entre o individuo e a organizagdo. No nivel
micro da-se a acomodacdo do trabalhador ao seu posto de trabalho e as suas novas
funcles, e € aqui que ele ajusta as suas competéncias e expectativas as caracteristicas da
funcdo. Tal como ja foi dito, no processo de socializacdo o alvo, neste caso o trabalhador
recém-chegado, exerce forte influéncia sobre os resultados do processo de socializacdo,
e portanto, considera-se que a capacidade de controlo e direcionamento sobre
comportamento dos trabalhadores por parte da organizacdo podera encontrar aqui uma
barreira. Os processos de socializacdo exercem influéncia sobre os resultados
organizacionais por meio da motivacao e integracdo dos colaboradores, tornando-se entdo
importante um ajuste dos processos as expectativas dos colaboradores (Durées, 2017).
Neste sentido, Motta (s.d., p., 73) refere que “o processo de socializacdo é responsavel
pela lealdade, comprometimento, produtividade e nivel de rotatividade. A estabilidade
organizacional depende bastante da socializacdo, o que implica forte transmissdo de
ideologia.”

Para Feldman (1981), quanto mais realista for a imagem idealizada pelos
candidatos sobre a organizacdo, maior é a probabilidade de que eles escolham uma
organizacdo que satisfaca as suas necessidades. O mesmo autor defende que a iniciacdo
no grupo € um forte determinante no ajustamento do trabalhador as normas e valores. Os
novos membros tendem a apoiar-se nos colegas de equipa para obter ajuda na
interpretacdo dos eventos experienciados, para aprender as nuances das regras evidentes

e aprender as regras informais. Assim, Feldman (1981) ressalva que as equipas de
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trabalho onde os novos membros se inserem sdo um fator importante que pode determinar
0 seu grau de ajustamento as normas e valores. Para além disto, as equipas de trabalho,
ou seja, 0s colegas mais proximos e chefias, poderdo exercer algum controlo sobre a
quantidade de informagéo a que os novos trabalhadores tém acesso e poderdo facultar
conselhos sobre a credibilidade de diferentes fontes de informacdo. Neste sentido, o
mesmo autor refere ainda que os novos trabalhadores poderéo identificar-se com colegas
e modelar as suas acdes e aspiracbes no que concerne as normas do grupo (Feldman,
1981). Assim, € expectavel que os novos trabalhadores possam adotar comportamentos,
assimilar e ajustar-se as normas e valores dos seus grupos de trabalho, identificando-se
com colegas mais antigos da organizacao e copiando a sua forma de estar e trabalhar.
Segundo Motta (s.d.), para que a cultura organizacional seja assimilada pelos
membros de uma organizagao, ¢ fulcral o processo de socializagdo. De facto, € através de
processos de socializagdo que a cultura organizacional ¢ compreendida e assimilada

(Marafuga, 2012).

Face as constantes mudangas no contexto de trabalho resultantes da reestruturagao
produtiva, mobilidade das pessoas, diversidade cultural e diversidade geracional, as
organizacoes sao obrigadas a planear mais de perto o processo de integragdo, adaptagao

e aculturagdo dos trabalhadores (e.g., Comin & Pauli, 2018).

3. Cultura organizacional

3.1. Conceito de cultura organizacional

Quando um novo trabalhador inicia fungdes numa determinada organizagao, nao
lhe compete somente a si 0 ajuste aos valores e estruturas organizacionais, pois este
processo de adaptacao ¢ influenciado ndo so6 pela cultura do individuo, mas também pela
cultura da organizagdo (Durdes, 2017). Segundo Crozatti (1998), na Sociologia, o
conceito cultura “representa um conjunto de significados, apreendidos das descobertas e
relacionamentos pessoais vivenciados em grupos de pessoas, que permitem a constru¢ao
da identidade individual e de (no) grupo”. Relativamente ao conceito de cultura
organizacional, Robbins (2005, p. 375), define-o como “um sistema de valores
compartilhado pelos membros que diferencia uma organizacao das demais”, ou em ultima

analise: “um conjunto de carateristicas chave que a organizagao valoriza”. Na sua obra, o
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autor apresenta um conjunto de sete caracteristicas base que postulam a esséncia da

cultura de cada organizagdo:

1. Inovacdo e assuncdo de

riscos

2. Atengao aos detalhes

3. Orientacdo para os

resultados

4. Orientagdo para as pessoas

5. Orientagdo para a equipa

6. Agressividade

7. Estabilidade

O grau em que os funcionarios sdo estimulados a inovar e a assumir

riscos

O grau em que se espera que os funcionarios demonstrem precisao,

analise e aten¢do aos detalhes

O grau em que os dirigentes focam mais os resultados do que as

técnicas e os processos empregados para o seu alcance

O grau em que as decisdes dos dirigentes levam em consideragdo o

efeito dos resultados sobre as pessoas dentro da organizacdo

O grau em que as atividades de trabalho sdo mais organizadas em

termos de equipas do que de individuos

O grau em que as pessoas sdo competitivas e agressivas, em vez de

doceis e acomodadas

O grau em que as atividades organizacionais enfatizam a manutengao

do status quo em contraste com o crescimento

Figura 3.1. Sete carateristicas base da esséncia da cultura organizacional (adapt. de

Robbins, 2005, p. 375)

Para Marafuga (2012), o conceito de cultura organizacional confunde-se muitas

vezes com o de clima organizacional, que pode ser entendido como o ambiente interno

predominante entre colaboradores. Assim, pressupde-se que o clima organizacional ¢ uma

das consequéncias da cultura organizacional e da socializagdo entre colegas.

3.2. O surgimento da cultura organizacional e 0s seus elementos

Os maiores influenciadores da cultura organizacional sdo os fundadores, pois sao

eles os detentores da visdo da organizagdo e sabem aquilo que ela deve ser e para onde

deve ir (Robbins, 2005). Segundo o autor, na base do surgimento de qualquer cultura
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organizacional estdo trés fatores: “primeiro, os fundadores s6 contratam e mantém
funciondrios que pensem e sintam as coisas da mesma forma que eles. Segundo, eles
doutrinam e socializam esses funcionarios de acordo com a sua forma de pensar e de
sentir. Finalmente, o comportamento dos fundadores funciona como um modelo que
encoraja os funciondrios a identificar com eles e, dessa forma, a introjetar seus valores,
convicgdes e premissas” (Robbins, 2005, p. 381). Relativamente a manutengdo e
continuidade da cultura, o autor refere ainda que sdo trés as forgas que exercem influéncia:
as praticas de selecdo de candidatos, as agdes dos membros da dire¢do e restantes chefias,
e a socializagdo. Teixeira (1998) identifica as quatro fontes/origens da cultura de uma
organizacdo, sdo elas a historia, o ambiente, a politica de pessoal e a socializagdo.
Comparando com as fontes influenciadoras referidas por Robbins (2005), ndo parecem
existir grandes diferencgas entre as opinides dos autores. Em comum revelam que a historia
e os membros fundadores, o seu comportamento, o recrutamento e a socializacdo de
candidatos sdo aquilo que originam e constituem a esséncia da cultura de uma
organizacdo. Grande parte dos autores da literatura defende que a cultura organizacional
ndo ¢ estatica, pois tem um caracter continuo e sofre mudancas ao longo do tempo. Para
Saraiva (2002), estas mudancas podem suceder-se devido a pressdes externas a

organizacao, ou por transformagdes internas.

Fazer a mudanca na cultura organizacional ndo ¢ uma tarefa facil, devido ao seu
caracter intangivel e implicito que se origina e desenvolve em paralelo com o crescimento
da organizagdo, sendo um processo que requer transformacdes nos valores, tradigdes e

visoes (Abbasi & Belhadjali, 2016; Marafuga, 2012).

3.2.1. Elementos da cultura organizacional

Segundo Saraiva (2002), a cultura organizacional ¢ um fendémeno grupal, fruto da
conjugacdo de fatores materiais e abstratos, “expressando significados subjetivos,
constituidos, mantidos ¢ modificados por atores sociais € também como estrutura, a
medida que objetiva atividades e praticas sociais” (Saraiva, 2002, p. 191). Para Motta
(s.d.), os elementos que constituem e espelham a cultura de uma organiza¢do sdo os
valores, histdria, artefactos, linguagem, hdbitos, simbolos, rituais. Na figura abaixo sdo

exemplificados estes elementos:
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Figura. 3.2. Elementos da cultura organizacional (adapt. de Motta, s.d.)

3.3. Funcdes da cultura organizacional

A cultura tem o seu papel contributivo na organiza¢do, conferindo um sentimento
de identidade aos trabalhadores, facilitando a identificagdo dos objetivos organizacionais
e direcionando os individuos sobre o modo como o trabalho ¢ feito, através da passagem
de informacdo sobre atitudes e comportamentos (Marafuga, 2012). Um dos seus
principais papéis ¢ o de promover o sentido de identidade e tradicdo aos trabalhadores,
aumentando o nivel de comprometimento dos mesmos (Marafuga, 2012; Robbins, 2005),
ao oferecer, implicitamente, informagdo importante para que se sintam membros
organizacionais, nomeadamente valores, costumes e tradi¢cdes, podendo este processo ser
entendido como uma forma de guia comportamental. Para Robbins (2005), a cultura
organizacional promove a criagdo de fronteiras e consequente distingdo entre
organizagdes e estimula a estabilidade do sistema social e a coesdo de todo o grupo

organizacional. Para Freire (2017) a cultura organizacional apresenta varias fungdes de
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controlo, integracdo, motivagdo, envolvimento, empenhamento, identificagdo,
performance, sucesso e exceléncia organizacional.

Em contrapartida, Motta (s.d.) defende que a cultura organizacional pode também
apresentar algumas adversidades para a organizagdo ao se apresentar como um elemento
criador de padrdes, podendo resultar em dificuldades para assimilar alteragdes ambientais
e numa resisténcia generalizada a necessidade de mudanca e para além disto, pode fazer
com que os colaboradores desenvolvam dificuldades para compreender outras culturas e

pontos de vista.

3.4. Cultura organizacional em ambientes burocraticos

Tendo em conta que o presente trabalho se dirige a uma institui¢do publica, faz
sentido uma pequena reflexdo sobre a cultura organizacional que caracteriza o setor
publico da administracdo em Portugal.

Em Portugal, as organizacdes publicas, tais como Camaras Municipais, servigos da
Seguranca Social, Finangas, Ministérios, etc. pautam-se pelo grau de extrema burocracia
administrativa. De acordo com Saraiva (2002), a cultura organizacional burocratica
apresenta um elevado grau de hierarquizacdo, com linhas claras de responsabilidade e
autoridade, ¢ onde a forma de fazer o trabalho apresenta um carater organizado e
sistematico. Nestas institui¢des, ¢ natural que a cultura organizacional apresente indices
de resisténcia a mudanga, pois € a legislagdo que condiciona a forma como o trabalho se
desenvolve, resultando numa extrema burocratizacao do trabalho. Assim, ¢ natural que
haja pouco investimento na inovagao por parte das linhas superiores das hierarquias, pois
tudo o que acate mudanca e investimento tem de ser aprovado superiormente e tido em
conta nos orcamentos anuais. Para além disto, a falta de dindmica organizacional resulta
muitas vezes na apatia e acomodacao por parte dos trabalhadores, € consequentes
sentimentos de estabilidade e resisténcia a mudanga (Saraiva, 2002). Com efeito, ¢ natural
que nestas organizacdes a cultura seja influenciada em grande parte por este sentimento
de impoténcia por parte dos trabalhadores e chefias, resultando numa estagnac¢ao. Disto
pode emergir um ciclo vicioso de acomodacao e desligamento por parte dos trabalhadores

e falta de criatividade e inovagdo organizacional.
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4. O Acolhimento e Integracéao de novos trabalhadores

4.1. O conceito de Acolhimento e Integragdo

O processo de acolhimento e integracdo de novos trabalhadores tem inicio ainda
antes da sua admissdo, na fase de recrutamento e selecdo, quando o candidato tem o
primeiro contacto com a organizagdo. Posteriormente, sucede-se o processo do seu
acolhimento ¢ integragdo num novo ambiente e cultura organizacional. Nesta fase, quem
determina o seu sucesso sdo os colegas, as chefias, os técnicos de Recursos Humanos e o

proprio trabalhador (Martinho, 2015).

Recentemente, o conceito de acolhimento e integracdo tem vindo a receber mais
interesse por parte dos autores da literatura, e pode ser entendido como o processo de
rececao de um novo trabalhador numa organizagao, que se deve focar no seu ajustamento,
tanto na vertente social como na vertente do seu desempenho e onde devem ser
transmitidas as expectativas associadas ao seu desempenho no futuro (Amaro, 2016;
Gomes et al., 2010; Mendrico, 2016). Para Araujo e colaboradores (2016), a integracao
de um novo trabalhador numa organizacao consiste em dar a conhecer a cultura, valores
e ambiente organizacionais e providenciar-lhe a informagao necessaria para o sucesso da
sua integragao e desenvolvimento das competéncias que lhe foram atribuidas nesta nova

funcao.

Para Cunha e colaboradores (2012) o acolhimento distingue-se da integragao, sendo
que o primeiro corresponde a primeira interagdo entre 0 novo membro € a organizagao ¢
¢ nesta altura que ele tem acesso aos propdsitos da mesma e se da o primeiro contacto
com os colegas e chefias; a integragdo visa possibilitar ao novo trabalhador a informagao

mais especifica da sua fungdo (Mendrico, 2016).

Para que haja um bom acolhimento de um novo trabalhador e sucesso na sua
integracdo, alguns autores indicam objetivos importantes que devem ser cumpridos ao

longo do processo.

Por exemplo, Bauer (2011), citado por Amaro (2016), aponta quatro pontos que
constituem uma integracdo eficaz: o novo trabalhador deve sentir-se autoeficaz na
realizacdo das tarefas; a informacdo sobre a organizacdo e as suas funcdes devem ser

passadas de forma clara, assim com a cultura, os valores e o objetivos da mesma e a
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organizagdo deve ser capaz de desenvolver um ambiente de trabalho e social agradavel

para 0 novo membro.

Também para Klein e Weaver (2000), no processo de acolhimento e integragdo, os
objetivos chave a cumprir s3o: fazer com que o novo trabalhador se considere parte
integrante da organizacdo; que conhe¢a e aprenda fundamentos como a linguagem,
cultura, missdo, estrutura e historia da organizagdo e que se instrua sobre os alicerces

basicos do seu novo local de trabalho.

O processo de acolhimento e integragdo de novos trabalhadores apresenta uma certa
complexidade e pode estender-se por varios meses (Mendrico, 2016), apesar de que cada
organizacdo e até cada lider ou tutor e trabalhador irdo encara-lo e executd-lo,
inevitavelmente, a sua maneira e de acordo com as ferramentas que lhe sdo fornecidas.
Paralelamente, ¢ necessario ter em conta que neste processo varios fatores e perspetivas
exercem a sua influéncia, tais como o lider e o seu estilo de lideranga, o novo trabalhador,
a cultura organizacional, os colegas e até a natureza do trabalho em si. Por exemplo, um
trabalho de cardcter mais administrativo podera levar a uma maior necessidade de
fomentar a socializa¢do nesta fase inicial, pois estas fungdes requerem, de forma geral,
menos contacto e interdependéncia entre colegas. Para Silva e Fossa (2013), o
acolhimento inicial ¢ uma pratica que pode facilitar e encorajar a identificagcdo individuo

com a organizagdo, ¢ favorecer o comprometimento organizacional.

4.2. Tipos de acolhimento e integracao

Para Bauer (2011) as organizagdes em geral podem adotar dois tipos distintos de
processos de Acolhimento e Integragcdo: o processo informal e o processo formal. No
primeiro, as organizacdes fazem o acolhimento e integracdo dos novos trabalhadores sem
um plano estruturado e especifico e assim os trabalhadores adquirem os conhecimentos
sobre a organizacao e sobre as suas novas fungdes através das suas experiéncias sociais e
laborais. No segundo, ou seja, no processo formal, as organizagdes desenvolvem
programas em que o trabalhador deve seguir restritivamente um documento escrito onde
se encontram as politicas, normas, valores e procedimentos que o guiardo nesta fase

inicial (Mendrico, 2016).
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O processo de acolhimento e integracdo de abordagem formal parece produzir
resultados mais eficazes dado que estimula desde inicio os conhecimentos fundamentais

sobre a organizagao e a socializagdo com os restantes colegas (Bauer, 2011).

4.3. Programas de acolhimento inicial

O Programa de Acolhimento Inicial insere-se num programa de acolhimento de
carater formal e tem como objetivo primordial providenciar orientagdo ao novos
trabalhadores e permitir uma melhor integracdo na empresa e nao deve ser confundido
com o processo de acolhimento e integracao na sua totalidade, uma vez que varios autores
sugerem diferentes tempos para a sua duragdo, por vezes dias, por vezes semanas,
dependendo do grau de socializagdo que a organiza¢do queira que o trabalhador execute

(Martinho, 2015).

4.4. O Manual de Acolhimento

O Manual de Acolhimento ¢ um documento que deve, primeiramente, ser acessivel
a qualquer leitor e nele devem constar os elementos essenciais sobre a organizacao que o
novo trabalhador deve apreender, tais como, a titulo de exemplo, o organograma, a
missdo, a historia e valores da organizagdo, horérios de trabalho, delegados sindicais,
politicas de seguranga e higiene no trabalho, sistema de avaliagdo de desempenho e

atribuicao de prémios, plano de formagao, lista telefonica e eletronica interna (Martinho,

2015).

Esta ¢ uma ferramenta muito util que pode ser utilizada em Programas de
Acolhimento e Integracdo formais, que deve ser entregue em suporte de papel ou
eletronico a chegada do novo trabalhador. Este servird de apoio para iniciar as suas
funcdes com acesso ao clima e cultura organizacionais, facilitando a sua integragdo e
socializagdo. De facto, o Manual de Acolhimento pode ser um elemento essencial em
organizagdes com um numero consideravel de trabalhadores, fazendo com que, em
conjunto com o que ¢ praticado ao longo dos Programas de Acolhimento e Integracdo, os
novos trabalhadores tenham logo, numa fase inicial, o acesso a informagdes chave que
possibilitem uma boa interagdo com colegas e chefias de acordo com o que sdo as normas,
regras e costumes da organizacdo. Ao mesmo tempo, o ato de criar e facultar um Manual

de Acolhimento poderd fazer com que os novos trabalhadores se sintam apoiados e

35



importantes para a organizag¢do, aumentando a sua motivacdo inicial e diminuindo a

eventual hipdtese de abandonarem a organizagdo precocemente.

5. A Camara Municipal de Lagos

5.1. A cidade de Lagos

Inicialmente denominada pelos romanos de Lacobriga, e posteriormente de Zawaia
pelos arabes, Lagos foi elevada a cidade em 1573 pelo rei D. Sebastido, tendo tido um
papel muito importante na histéria dos Descobrimentos, pois eram daqui que partiam
grandes embarcacdes de marinheiros em busca de novos territorios (Camara Municipal

de Lagos, 2017).
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Figura 5.1 - Trecho da cidade e da baia em inicios do séc. XX

(Fonte: http://delagos.pt/fototeca/)

Na atualidade, a cidade de Lagos ¢ um Municipio Portugués pertencente ao
Distrito de Faro e localiza-se no Barlavento Algarvio, na zona litoral da regido. Este
Municipio tem uma area calculada em 212,9 km?, e conta com cerca de 31049 habitantes

(Camara Municipal de Lagos, 2017).
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Figura 5.2 — A cidade de Lagos nos tempos modernos (Fonte:
https://www.oficina.org.pt)

Como demonstra a figura anterior, a cidade de Lagos continua a esta fortemente
ligada a atividade piscatoria, e € hoje em dia um dos destinos turisticos mais procurados

pelos amantes das praias e atividades maritimas.

5.2. Contextualizac@o da organizagdo

A Camara Municipal de Lagos ¢ um dos 6rgaos representativos do Municipio em
conjunto com a Assembleia Municipal, sendo a Camara Municipal o 6rgdo executivo e a
Assembleia o 6rgao deliberativo, cujos membros sao eleitos através de sufragio universal
direto e secreto dos cidaddos recenseados na area do Municipio de Lagos, de acordo com

o sistema de representagdo proporcional (Camara Municipal de Lagos, 2008).

Figura 5.3 — Camara Municipal de Lagos, Edificio Pagos do Concelho Séc. XXI
(Fonte: https://regiao-sul.pt)
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A presente data, o executivo da Camara Municipal de Lagos é composto pelo
Presidente, Hugo Miguel Marreiros Henrique Pereira, pelo Vice-Presidente, Paulo Jorge
Correia dos Reis, trés vereadores a tempo inteiro, Sara Maria Horta Nogueira Coelho,
José¢ Alberto Bandarra dos Reis e Sandra Maria Almada de Oliveira e pelos dois
vereadores sem pelouro, Nuno Filipe Carneiro Ferreira Serafim e Luis Manuel da Silva

Barroso (Camara Municipal de Lagos, 2017).

5.3. Funcdes e competéncias

De acordo com o Regime Juridico das Autarquias Locais, aprovado pela Lei n.°
75/2013, de 12 de setembro, na sua redacdo atual, as autarquias locais sdo atribuidas a
promocao e salvaguarda dos interesses proprios das respetivas populagdes. Neste sentido,
¢ importante referir que de acordo com o artigo 5.° do presente diploma, estas
competéncias cabem aos 0rgaos representativos das freguesias, que sao as assembleias de
freguesia e juntas de freguesia, e aos 6rgaos representativos do municipio, que sdo a

assembleia municipal e a camara municipal.
5.3.1. Competéncias da Camara Municipal

De acordo com o artigo n.° 32 da Lei n.° 75/2013, de 12 de setembro, na sua
redacdo atual, as Camaras Municipais competem as atribuicdes materiais ¢ de
funcionamento dos municipios, que podem ser consultadas nos artigos n.’s 33 e 39 do
mesmo diploma legal. Ainda de acordo com o n.° 1 do artigo 34, da mesma lei, existem
algumas competéncias da Camara Municipal que podem ser delegadas no seu presidente,
com hipotese de subdelegagao em qualquer um dos vereadores. Posteriormente, para além
das competéncias atribuidas por este diploma legal, as autarquias locais foram concedidas
novas competéncias, tal como indica o artigo n.° 10 da Lei n.° 50/2018, de 16 de agosto,
nomeadamente as conferidas pela Lei n.° 56/2012, de 8 de novembro, alterada pelas Leis
n.°s 85/2015, de 7 de agosto, 42/2016, de 28 de dezembro, e 114/2017, de 29 de dezembro.
Com efeito, a Lei n.° 50/2018, de 16 de agosto veio conceder um grande nimero de novas
competéncias as Camaras Municipais, que ainda se encontram a ser trabalhadas pela

Camara Municipal de Lagos.
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5.3.2. Competéncias do Presidente da Camara, Delegacdes e Subdelegagdes nos
Vereadores

No artigo 35.° da Lei n.° 75/2013, de 12 de setembro, na sua redagdo atual, estao
identificas as competéncias do presidente das camaras municipais. Tal como ja foi
referido, este diploma legal confere a possibilidade de delega¢do de algumas
competéncias das cAmaras municipais no seu presidente. Por sua vez, existem também
competéncias que lhe sdo atribuidas ou em si delegadas, que podem ser delegadas e
subdelegadas nos vereadores. (Diario da Republica, 2013). O despacho que identifica as
competéncias que se encontram atribuidas e delegadas no presidente da Céamara
Municipal de Lagos, e aquelas que se encontram delegadas e subdelegadas nos restantes

membros do executivo encontram-se publicadas no sitio da internet da organizacao.
5.3.3. Competéncias do Pessoal Dirigente

No artigo n.° 15 da Lei n.° 49/2012, de 29 de agosto, na sua atual redagdo, que
estabelece o estatuto do pessoal dirigente das camaras municipais, estdo dispostas as
competéncias que lhe sdo concedidas. Existem ainda competéncias dos membros do
executivo que podem ser delegadas e subdelegadas no pessoal dirigente (Diario da
Republica, 2013; 2015). Este pessoal dirigente, compreenda-se titulares de cargos de
direcdo tais como diretores municipais, diretores de departamento municipais, chefes de
divisdo municipais e detentores de cargos de dire¢ao intermédia de 3.° grau ou inferior
podem, por sua vez, delegar e subdelegar suas competéncias nos titulares de cargos de

direcao de nivel inferior e grau inferior (Diario da Republica, 2012).

As competéncias delegadas e subdelegadas dos membros do executivo nos titulares
de cargo de direcao da Camara Municipal de Lagos encontram-se publicados através de

Edital no sitio da internet da organizacao.

5.4. Missdo, valores, visado e a politica da qualidade

A Missdo, Valores e Visdo da Camara Municipal de Lagos encontram-se em
consonancia com a Politica da Qualidade da organizagdo. Todos os servigos da Camara
Municipal de Lagos encontram-se certificados em Qualidade desde 2010, tendo esta

certificacdo sido renovada em fevereiro de 2017 na sequéncia de uma auditoria externa
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no ambito da Nova Norma Portuguesa ISO 9001:2015 (Camara Municipal de Lagos,
2017).

A Politica da Qualidade da Camara Municipal de Lagos rege-se por 4 principios:
a prestacao de servigos de qualidade com rigor, transparéncia e exceléncia; a promocao
de um didlogo construtivo e proveitoso com os municipes; a valorizagdo humana e
profissional dos colaboradores da autarquia e a sensibilizagdo da organizacdo para a
Qualidade (Camara Municipal de Lagos, 2020).
Assim, € no Manual do Sistema de Gestao da Qualidade da Camara Municipal de Lagos

que se encontram contemplados a Missdo, os Valores e a Visdo da organizagao.

"Etica e imparcialidade;

"Confirmar um lugar de

-Assegurar a satisfagio _vanguardano turismo
das necessidades e internacional afirmando
expectativas dos Competéncia e Lagos como a Capital dos
idads ; bilidade; Descobrimentos. O
cidadéos através da responsa ; e '
melhoria continua dos Municipio de Lagos pretende
servicos, da ser reconhecido como uma
e . . referéncia pela oportunidade
ded?rtn'%(?\GaOd Rigor e Transparéncia; de desgnvol\fimento
administrativa, da : .
adogdo das melhores sustentével e integrado na
Ati x comunidade local, pela
praticas de gestao € qualidade de vidg
otlmlégga:zcduar:(t)lslgzagao Solidariedade; proporcionada aos seus
patriménio. " cidaddos. Lagos devera ser

um territdrio inovador,

Cooperacdo mutua, Espirito competitivo, socialmente
de Equipa. " coeso e culturalmente ativo —

uma cidade inclusiva."

Figura 5.4. — Missdo, Valores e Visdo da Camara Municipal de Lagos (adapt. de
Camara Municipal de Lagos, 2020, p. 5)

No sentido de promover, coordenar e zelar pela Politica da Qualidade, a Camara
Municipal de Lagos criou o Gabinete da Qualidade, que ¢ responsavel por estas acdes.
Para além disto, todas as chefias da organizacdo tém o seu grau de responsabilidade por
garantir que a politica, objetivos, processos e atividades do Sistema de Gestdo da
Qualidade do Municipio sdo entendidos e implementados a todos os niveis desta Camara

Municipal (Cdmara Municipal de Lagos, 2020).
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5.5. Estrutura organica

A atual estrutura organica da Camara Municipal de Lagos foi aprovada pela
Assembleia Municipal de Lagos em sessdo extraordinaria de 28 de novembro, 2.? reunido
de 5 de dezembro de 2011 (Diario da Republica, 2011), e encontra-se publicada em Diario
da Republica, 2. * série, n° 246, de 26 de dezembro de 2011 (Camara Municipal de Lagos,
2020), juntamente com o Regulamento Organico do Municipio de Lagos (ROML); e o
Organograma dos servi¢os municipais.

Atualmente, a estrutura organica da Camara Municipal de Lagos ¢ composta por
cinco Gabinete e trés Servicos diretamente dependentes dos membros do executivo,
conforme as areas de competéncia de cada um, e ainda por quatro Divisdes, dirigidas por
Chefes de Divisdo inseridos na categoria de Dirigente Intermédio de 2.° Grau. Estas
Divisdes encontram-se subdividas por Unidades Técnicas, por sua vez dirigidas por
Coordenadores Principais e Coordenadores, a que correspondem as categorias de
Dirigente Intermédio de 3.° e 4.° grau, respetivamente. Estas Unidades Técnicas repartem-
se ainda por Servigos e Secgdes, algumas delas chefiadas por Coordenadores Técnicos,
inseridos na carreira/categoria de Assistente Técnico. Note-se que estes Servigos nao
estdo contemplados no organograma, no entanto existem virtualmente nas aplicagdes
informaticas da organizagdo para que haja um melhor planeamento e distribuicdo do

trabalho de cada Unidade Técnica.
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Figura 5.5 — Organigrama da Camara Municipal de Lagos (Fonte: Didrio da Republica, 2011, p. 50359).
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5.6. Competéncias das unidades organicas

A estrutura organica da Camara Municipal de Lagos é composta por 4 unidades
organicas, 3 Servicos ¢ 5 Gabinetes que dependem diretamente dos membros do
executivo, ou seja, do Presidente da Camara e Vereadores, consoante as competéncias em
si delegadas e subdelegadas. Por sua vez, cada Divisao é chefiada por Dirigentes
Intermédios de 2.° Grau, e subdivide-se por Unidades Técnicas e Servigos/Sec¢des. Cada
uma das 12 Unidades Técnicas existentes, apesar de dependerem diretamente da Divisao
e do seu dirigente, sdo também chefiadas por um dirigente de intermédio de 3.° ou 4.°
grau. As Sec¢les sdo subunidades organicas dependem diretamente das Unidades

Técnicas ou das Divisdes a que pertencem e sao chefiadas por Coordenadores Técnicos.
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Figura 5.6. — Distribui¢do dos trabalhadores por Unidade Organica/Unidade
Auténoma

De seguida serdo apresentadas as areas de atuagdo e competéncias de cada Unidade

Organica representadas no organigrama da Camara Municipal de Lagos.
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5.6.1. Divisdo de Educacao, Comunicagéo, Cultura e Acao Social (DECCAS)

Tal como o nome indica, esta Divisao atua nas areas da Educagao, Comunicagao,
Cultura e Agdo Social. E responsavel pela gestio dos equipamentos culturais municipais
tais como o Centro Cultural, Biblioteca, Fototeca, Espago Jovem, Museus e outros
elementos do patriménio municipal para além dos eventos municipais que organiza em
parceria com as restantes Divisdes na area da educagdo, desporto, cultura e agdo social
tais como feiras, festivais, concertos, sessdes de leitura, exposi¢cdes, maratonas, entre
outras. Para além disto, esta Divisdo esta também encarregue da area da agdo social e
parte da gestdo das escolas publicas tais como as cantinas e gestao dos recursos humanos
do pessoal ndo docente. E, portanto, uma das Divisdes que mais atividades tem a seu
cargo pois reune uma grande parte das competéncias atribuidas a organizacio e,

consequentemente, aquela onde estdo afetos a maior percentagem dos trabalhadores

(40%).

Assim, compete a esta Unidade Organica o seguinte:
“a) Dirigir de modo integrado as competéncias nas areas do Turismo, Cultura e gestdo
do Patrimonio, Educag¢do, Juventude e Desporto, Habitagdo, Saude e A¢do Social;

b) Desenvolver as atividades de apoio social, cultural e habitacional, de gestio das
estruturas destinadas a infancia, juventude e terceira idade, de ocupagdo de tempos livres
e de ambito desportivo, bem como o exercicio das atribui¢oes do Municipio nos dominios
de saude e de agdo social em geral,;

¢) Desenvolver, técnica e operacionalmente, e em articulagdo com o Servigo Municipal
de Prote¢do Civil, as tarefas inerentes aos projetos de cooperagdo e ajuda humanitaria,
bem como as acoes de sensibilizacdo

e informagdo a populagdo neste dominio;

d) Zelar pela preservacdo do patrimonio historico-cultural, material e imaterial,
existente no Concelho, dinamizando os servicos camardrios para o seu conhecimento e
incutindo nos municipes o gosto pela sua

Conservacgdo,

e) Promover as atividades, os servicos e a notoriedade do Municipio, dinamizando,
simultaneamente, a cria¢do de recursos e de mecanismos para um maior e mais fdcil
acesso a informagdo, com vista ao refor¢o da transparéncia da Gestdo Autarquica e da

cidadania ativa;
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f) Garantir o apoio protocolar e de relagoes publicas que se mostre necessdrio ao

Executivo e seus membros e aos restantes servigos e unidades organicas em geral (Diério

da Republica, 2011, p. 50354)

5.6.2. Divisdo de Ambiente e Servigos Urbanos (DASU)

A Divisao de Ambiente e Servicos Urbanos tem as suas instalacdes fisicas no
Chinicato, uma localidade situada fora do nticleo urbano do concelho. E responsavel por

atuar na area do ambiente e servigos urbanos, competindo-lhe nomeadamente:

“a) Planear e promover a qualidade ambiental do municipio, bem como conceber os
meios e assegurar as agoes necessdrias a sua execugado sistémica,

b) Gerir, planear e manter os sistemas de aguas e saneamento e de recolha de residuos
solidos urbanos;

c) Gerir os transportes camardrios, espa¢os e equipamentos publicos e garantir a
construgdo, conservagdo e reabilitacdo de infraestruturas publicas, equipamento social
e edificios pertencentes ou a cargo da autarquia.” (Didrio da Republica, 2011, pag.
50354)

5.6.3. Divisdo de Urbanismo, Licenciamento e Fiscalizacdo (DULF)

A Divisao de Urbanismo, Licenciamento e Fiscalizagdo tem no seu seio a gestao,
licenciamento e fiscalizagdo do espago urbano do concelho em parceria com as demais
Divisdes, tais como as obras particulares e de renovagdo urbanistica, publicidade,

atividades de comércio, nomeadamente:

“a) Conceber, promover, definir, regulamentar e preservar a qualidade urbanistica e o
ordenamento do territorio do Concelho, assegurando a elaborag¢do, acompanhamento e
avaliagdo dos respetivos instrumentos

de planeamento;

b) Propor critérios de gestdo do patrimonio imobiliario do Municipio no dmbito da
politica de gestdo equilibrada do territorio do Concelho;

¢) Realizar estudos e desenvolver acoes de planeamento nos dominios do ordenamento,

acessibilidades, infra -estruturas e transportes;,
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d) Instruir os processos e executar as tarefas de gestdo e renova¢do urbanistica, aprovar
operagoes de loteamento e de autorizag¢do ou licenciamento de obras;

e) Coordenar o processo de valorizagado e revitalizagdo do centro historico, articulando
-se com as restantes unidades organicas competentes em razdo da matéria, orientando -
se no sentido de uma estratégia

urbanistica integrada e sustentada;

f) Promover uma fiscalizagdo municipal ativa no dominio das operagoes urbanisticas e
das atividades diversas, intervindo na instrucdo e informagdo dos respetivos processos

de licenciamento.” (Diario da Republica, 2011, pag. 50354)

5.6.4. Divisdo de Suporte Técnico e Administrativo (DSTA)

O trabalho da Divisao de Suporte Técnico e Administrativo, tal como o nome indica,
tem um carater maioritariamente administrativo e de apoio a toda a atividade autarquica,
sendo, portanto uma unidade organica de extrema importancia para o sucesso das
atividades das outras Divisoes, Gabinetes e Servicos Municipais, dai ser essencialmente
uma unidade orgénica de suporte. Entre as atribuicdes como a contabilidade, o apoio
juridico, o planeamento dos or¢amentos anuais, as execucdes fiscais € o balcao de
atendimento ao publico, cabe a Unidade Técnico-administrativa, subunidade organica da
Divisao de Suporte Técnico e Administrativo, gerir os recursos humanos da organizagao
ao nivel do recrutamento e selecdo de trabalhadores, da higiene e seguranca no trabalho
e da gestao de carreiras como a avaliagdo de desempenho, a formagao de trabalhadores e

mobilidades.

Assim, a Divisdo de Suporte Técnico ¢ Administrativo compete:

“a) Assegurar a atividade administrativa da Camara (quando, nos termos do presente
regulamento, esta fungdo ndo estiver cometida a outros servigos), bem como implementar
e gerir o sistema municipal de atendimento,

b) Implementar e coordenar o sistema integrado de gestdo e de avaliagdo de desempenho,
em colaboragdo com os dirigentes e chefias do municipio, assegurando a eficacia dos
servicos e unidades organicas e a eficiente gestdo dos recursos ao servigo da
administragdo municipal;

¢) Gerir os recursos humanos em colaboragcdo com os restantes dirigentes, de forma a
potenciar o seu desenvolvimento profissional e potenciar as capacidades do municipio;

d) Desenvolver as ac¢oes na drea da higiene, seguranga e saude, no trabalho.
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e) Desenvolver atividades no ambito do planeamento, execugdo e controlo economico-
financeiro da autarquia;

) Realizar os registos da atividade financeira da Camara, procedendo, em colabora¢do
com os restantes servicos a elaboracdo do Plano Anual de Atividade e Or¢camento e as
revisoes ou alteragbes que se mostrarem necessdrias e os demais instrumentos
previsionais;

g) Garantir o apoio juridico que se mostre necessario ao Executivo e seus membros e aos

restantes servigos e unidades organicas em geral.” (Diério da Republica, 2011, p. 50354)

Para além disto, cabe ainda ao chefe de divisdo as fungdes de notario privativo, oficial

publico e responsavel pelas execugdes fiscais. (Didrio da Republica, 2011, p. 50354)

As Unidades Autonomas, ou seja, os Servicos e Gabinetes que estao na dependéncia
direta do executivo, atuam em parceria com estas 4 Divisdes, tal como o Servigo Médico
Veterinario que ¢ responsavel pela gestdo do Canil Municipal e atribuicdes municipais
sanitarias dos animais, ou o Servico Municipal de Protecdo Civil. O Servico de Policia
Municipal apesar de estar ja contemplado nesta estrutura organica ainda nao esta
constituido, tendo sido somente iniciados os procedimentos concursais de recrutamento
no presente ano de 2020. Os gabinetes, por sua vez, servem para dar apoio ao executivo,
tal como o Gabinete de Estudos Estratégicos e as restantes unidades organicas, tal como

o Gabinete de Informatica ¢ o Gabinete da Qualidade.

5.7. Os trabalhadores municipais

Atualmente, a Camara Municipal de Lagos conta com cerca de 841 trabalhadores,
cuja média de idades ronda os 50 anos, excluindo os eleitos locais que sdo 5, cuja maioria
pertence ao quadro (803). Cerca de 60% dos trabalhadores sdo do sexo feminino (Figura

5.7).
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Figura 5.7. Distribui¢do dos trabalhadores por sexo

Nesta organizagao existem 22 categorias de trabalhadores definidas, como mostra

a figura 5.8:
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Figura 5.8. Distribuicdo dos trabalhadores por carreira/categoria

As carreiras/categorias dos trabalhadores municipais sdo definidas por diploma

legal. De acordo com a Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas, as carreiras dos

trabalhadores pertencentes a fungdo publica sdo gerais ou especiais. Assim as carreiras

gerais sdo as que “cujos conteudos funcionais caracterizam postos de trabalho de que a
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generalidade dos orgdos ou servigos carece para o desenvolvimento das respetivas
atividades” (Diario da Republica, 2014), e as carreiras especiais sdo aquelas “cujos
conteudos funcionais caracterizam postos de trabalho de que apenas um ou alguns
orgdos ou servigos carecem para o desenvolvimento das respetivas atividades.”(Diério
da Republica, 2014). De acordo com o mesmo diploma legal, as carreiras especiais devem
ser criadas somente quando os conteidos da funcdo sejam mais exigentes € nao se
enquadrem especificamente nos das carreiras gerais, € exijam a detencdo de um curso

profissional ou grau académico especifico.

5.7.1.  Dirigentes municipais e chefias

5.7.1.1. Chefe de divisdo municipal

O Chefe de Divisao Municipal tem na sua guarda toda a atividade da Divisdo que
dirige, tendo uma grande importancia na hierarquia da organizacao pois serve de ponte
entre o trabalho que ¢ efetuado em cada Divisdo e os objetivos anuais tracados pelo
Executivo. Assim, o Chefe de Divisdo “define os objetivos de atua¢do da unidade
organica que dirige, tendo em conta os objetivos gerais estabelecidos, promove o debate
e o esclarecimento das ag¢oes a desenvolver para cumprimento dos objetivos do servigo,
orienta, controla e avalia o desempenho e a eficiéncia dos servigos dependentes tendo
em vista a eficaz prestagdao do servico, a satisfagdo do interesse dos destinatarios e a
execuc¢do dos planos de atividades e a prossecugdo dos resultados obtidos e a alcangar;
garante a coordenagdo das atividades e a qualidade técnica da presta¢dao dos servigos
na sua dependéncia; divulga junto dos trabalhadores os documentos internos e as normas
de procedimento a adotar pelo servico, de forma a garantir o empenho e a
responsabilizagdo por parte dos trabalhadores, gere com rigor e eficiéncia os recursos
humanos, patrimoniais e tecnologicos afetos a sua unidade organica, otimizando os
meios e adotando medidas que permitam simplificar e acelerar procedimentos e

promover a aproximagdo a sociedade e a outros servigos publicos”. (Camara Municipal

de Lagos, 2020, p.1)

5.7.1.2.Coordenador principal/ coordenador

O Coordenador Principal/ Coordenador, correspondente a categoria de Dirigente
Intermédio de 3.° Grau e 4° Grau, respetivamente, estd responsavel por dirigir uma

Unidade Orgéanica, e portanto compete-lhe “coadjuvar o Chefe de Divisdo de que depende
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hierarquicamente, coordena as atividades e gere os recursos da unidade técnica que
dirige, sendo-lhe aplicaveis, supletivamente, as competéncias e atribui¢coes cometidas
aos titulares de cargos de direcdo intermédia de 2.° grau, com as necessarias

adaptagoes”. (Camara Municipal de Lagos, 2020, p.1)
5.7.1.3. Coordenador técnico administrativo

O Coordenador Técnico Administrativo, categoria pertencente a carreira de
Assistente Técnico tem a seu cargo uma Secg¢do, € portanto “exerce, com relativo grau de
autonomia e responsabilidade, fungoes de chefia técnica e administrativa de assistentes
técnicos afetos a dreas administrativas e por cujos resultados é responsavel,; realiza
atividades de programagdo e organizag¢do do trabalho do pessoal que coordena,
seguindo orientagoes e diretivas superiores, nomeadamente as relativas ao pessoal,
contabilidade, expediente, patrimonio e aprovisionamento e outras de apoio
instrumental; executa trabalhos de natureza técnica e administrativa de maior

complexidade.” (Camara Municipal de Lagos, 2020, p.8)
5.7.1.4. Encarregado operacional

O Encarregado Operacional, da carreira de Assistente Operacional, estd encarregue
de coordenar as equipas de trabalhos operacionais, e assim, “exerce fung¢oes de
coordenagdo dos assistentes operacionais afetos ao seu setor de atividade, por cujos
resultados ¢ responsavel; realiza tarefas de programacdo, organiza¢do e controlo dos
trabalhos a executar pelo pessoal sob sua coordenagdao, nomeadamente: responsabiliza-
se pela afetacdao dos trabalhadores que supervisiona as diferentes obras em execugdo,
coordenando-os no exercicio das suas atividades, reune-se periodicamente com o seu
superior hierdarquico, ao qual da conhecimento do andamento das obras e de eventuais
irregularidades, planeando com este o trabalho a efetuar e recebendo deste diretrizes
que devem orientar o trabalho,; desloca-se as obras que lhe estdo adstritas, observando
o seu andamento e providenciando a resolu¢do de qualquer problema; procede a
inventariacdo das faltas e entradas de servi¢o do pessoal, regista e calendariza os
pedidos de férias, com vista a assegurar o bom funcionamento das obras em execugdo,

participando e descrevendo acidentes de trabalho. (Camara Municipal de Lagos, 2020,

p.12)
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5.7.1.5. Técnico superior

O Técnico Superior, carreira/categoria que exige habilitagdes literarias ao nivel do
ensino superior, “exerce, com responsabilidade e autonomia técnica, ainda que com
enquadramento superior qualificado, fungoes consultivas, de estudo, planeamento,
programacgdo, avaliagdo e de aplicagcdo de métodos e processos de natureza técnica e
ou cientifica no dmbito da sua formagdo académica ou especializagdo, visando

fundamentar e preparar a decisdo.” (Camara Municipal de Lagos, 2020, p.2)

5.7.1.6. Assistente técnico

O Assistente Técnico executa essencialmente tarefas de natureza administrativa,
requerendo a escolaridade ao nivel do ensino secundario. De acordo com o Mapa de
Pessoal da organizacdo, estes trabalhadores exercem ‘“com base em diretivas bem
definidas e instrucoes gerais, fungoes de natureza executiva e de aplica¢dao de métodos e
processos, nas dreas de atua¢do comuns e instrumentais e nos varios dominios de
atuagdo dos orgdos e servigos, requerendo conhecimentos técnicos, teoricos e prdaticos
obtidos através de curso do ensino secundario ou equivalente, na area respetiva.”

(Camara Municipal de Lagos, 2020, p.9)
5.7.1.7. Assistente operacional

O Assistente Operacional tem fungdes que requerem menos escolaridade, somente a
escolaridade obrigatdria: “exerce fungdes de natureza executiva, de carater manual ou
mecanico, enquadradas em diretivas gerais bem definidas e com graus de complexidade
variaveis; executa tarefas elementares de apoio, indispensaveis ao funcionamento dos

orgaos e servigos, podendo comportar esforco fisico (Camara Municipal de Lagos, 2020,

p.12)

5.7.1.8. Fiscal

A categoria de Fiscal ¢ uma das categorias pertencentes as carreiras especiais, tendo
como fungdes essenciais obter “fodas as informagoes de interesse para os servigos onde
estd afeto, através de observagdo direta no local; informa os processos que lhe sdo
distribuidos; fiscaliza os trabalhos realizados na via publica por empresas
concessionarias e outras, de acordo com as normas legais e regulamentares, efetuando
as medigoes necessdrias, verifica e acompanha as autorizagoes e licencas concedidas,

verifica e informa acerca do estado de conservagdo de prédios municipais e outros;
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elabora autos de noticia, de contraordenagdo ou transgressdo por infracdo das normas

legais e regulamentares.” (Camara Municipal de Lagos, 2020, p.17)
5.7.1.9. Informatica

Os trabalhadores pertencentes a carreira especial de informatica subdividem-se em

trés categorias:

- O Coordenador Técnico de Informatica: “desempenha funcoes de supervisdo,
coordenagdo técnica ou enquadramento de projetos e atividades no dmbito da sua agdo,
colabora na identificagdo das necessidades e escolha de equipamentos imprescindiveis
a adequada performance do parque informatico a sua guarda.” (Camara Municipal de

Lagos, 2020, p.17)

- Especialista de Informatica: “desempenha fungoes de concegdo e aplica¢do nas
seguintes dreas: gestdo e arquitetura de sistemas de informagdo, infraestruturas

tecnologicas e engenharia de software.” (Camara Municipal de Lagos, 2020, p.17)

- Técnico de Informatica: “desempenha fung¢oes nas seguintes dreas funcionais:
infraestruturas tecnologicas, engenharia de software, apoio de utilizadores, operagado de
computadores e suporte de programag¢do de sistemas de micro-informatica.” (Camara

Municipal de Lagos, 2020, p.17).

5.8. O acolhimento e integracéo de trabalhadores na cdmara municipal de lagos

O Plano de Acolhimento e Integracdo de trabalhadores que vigora na organizagao
foi elaborado pelos Técnicos Superiores afetos ao Servico de Gestao de Recursos

Humanos.

O processo inicia-se com a rececdo aos novos trabalhadores pelas responsaveis da
Unidade Técnico-administrativa ¢ da Seccdo de Recrutamento e Selegdo, pela Chefia
Direta ou Tutor dos mesmos € um membro do Executivo, neste caso a Vereadora com
competéncia delegada em matéria de Recursos Humanos. Apds a assinatura do contrato
de trabalho e esclarecimentos essenciais sobre o funcionamento da organizagao, a Chefia
Direta ou Tutor ficam encarregues de encaminhar o novo colaborador para o seu local de
trabalho, e a partir dai inicia-se a sua integracdo. No primeiro dia, a Chefia Direta/Tutor
reine-se com o trabalhador e entrega-lhe o Plano de Acolhimento e Integracao,
apresentado e explicando as competéncias que espera que o mesmo desenvolva com

sucesso ao longo do periodo experimental. Este Plano de Acolhimento e Integracdo ¢
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elaborado pela Chefia Direta/Tutor que ird acompanhar e orientar o novo trabalhador
nesta fase inicial e remetida ao Técnico Superior de Recursos Humanos responsavel por

esta area.

No decurso do periodo experimental, os novos trabalhadores sdo obrigados a
frequentar a¢des de formagdo de acolhimento e integracdo, com recurso a formadores
internos, neste caso, Técnicos Superiores que desenvolvam a sua atividade no ambito da
matéria lecionada. (e.g. “Seguranga e Higiene no Trabalho”, “O Co6digo do Procedimento
Administrativo”, “Regime Juridico das Autarquias Locais”, “Lei Geral do Trabalho em
Funcdes em Publicas”). Estas acdes de formagdo sdo agendadas e planificadas
anualmente, sendo parte integrante do Plano Anual de Recrutamento elaborado pelo

Servigo de Formacao.

Para além disto, 3 meses ap6s o inicio de fungdes do trabalhador, ¢ realizada uma
reunido intermédia de acompanhamento com a Chefia Direta/Tutor e 0 mesmo, mediada
pelo Técnico Superior de Recursos Humanos responsavel pelo PAI (Plano de
Acolhimento e Integragao). O mesmo acontece quando se aproxima o término do periodo
experimental, com a realizacdo da reunido final de acompanhamento. Estas reunides de
acompanhamento visam sobretudo esclarecer como o novo trabalhador se esta a sentir e
a experienciar a nova fungao, e se existem dificuldades ou outros pontos negativos que
devem de ser solucionados para que conclua o periodo experimental com sucesso. O

mesmo ¢ pedido a Chefia Direta/ Tutor, no que concerne ao desempenho do trabalhador.
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1. INVESTIGACAO EMPIRICA

6. Objetivo

O presente estudo utilizou como amostra os trabalhadores da Camara Municipal
de Lagos, tendo sido excluidos 0s membros do executivo (Presidente e Vereadores), e
ndo foram feitas distin¢bes quanto a idade, género ou carreira/categoria. A recolha e
tratamento de dados foi realizada através de ambos os metodos, quantitativo e qualitativo.
O método quantitativo apresenta um carater quantitativo no que concerne tanto a recolha
de informacgBes como ao tratamento dos dados, aplicando essencialmente técnicas
estatisticas com o intuito de garantir resultados precisos e evitar distor¢fes na sua analise
e interpretacdo (Richardson, 1985). No que concerne a recolha de dados qualitativa, este
método reveste-se de um carater mais interpretativo, na medida em que permite ao
investigador obter um conhecimento mais abrangente relativamente a uma realidade mais
restrita, atraves da recolha de informacgdes como valores, crencas ou experiéncias dos

sujeitos em estudo, e desta forma entender aspetos da vida social (Rodrigues, 2011).

Esta investigacdo contempla dois estudos. O estudo 1 contempla a analise dos
valores de trabalho de cada geracéo, as suas perce¢des quanto aos valores mais apreciados
pelas outras geracOes, 0s aspetos que cada geracao considera serem positivos e negativos
sobre as outras geracOes, 0 grau de satisfacdo com o clima de trabalho e sugestdes de
melhoria relativas ao mesmo. Foi ainda objetivo do estudo 1 aferir
atividades/conhecimentos/praticas que cada geracao considera que pode ensinar a outra,
ou aprender com outra. O estudo 2 apresenta o resultado de 16 entrevistas realizadas a
colaboradores com cargos de chefia, onde se procurou aprofundar a tematica
nomeadamente as percecdes sobre as geracdes de trabalhadores, acolhimento e integracao
dos trabalhadores e disponibilidade para aprender e mudar.

Posteriormente, a partir da analise dos resultados obtidos em ambos 0s estudos,

foi delineada uma proposta de intervencdo e um manual de acolhimento.
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7. Estudo 1
7.1. Amostra

A amostra dos questionarios é composta por 135 trabalhadores, 94 (69.6%) do
género feminino e 41 (30.4%) do género masculino, cujas idades se compreendem entre
0s 22 e 0s 65 anos (M = 45.21, DP = 10.05), um dos inquiridos n&o colocou a sua idade.
Em termos geracionais (figura 7.1), a geracdo mais representada é a Geragdo X (n = 66,
48.9 %), sequida da Geragédo Y (n = 38, 28.01 %) e da Geracdo Baby Boomers (n = 30,
22.2 %). Relativamente ao estado civil, 32 (23.7 %) participantes séo solteiros/as, 17 (12.6
%) estdo divorciados/as e 86 (63.7 %) sdo casados/as ou vivem em unido de facto.

0,7%

= Geracao Y

= Geragdo X
Geracdo Baby Boomers
N&o respondeu

48,9%

Figura 7.1. Distribuicdo da amostra por grupo geracional

No que concerne a categoria profissional (figura 7.1.), a categoria mais
representada € a de Assistente Técnico (n = 61, 45.2 %), seguida da de Técnico Superior
(n = 37, 27.4 %), da de Coordenador Técnico (n = 6, 4.4 %) e das de Assistente
Operacional (n = 2, 1.5 %) e de Encarregado Operacional (n = 1, 0.7 %), sendo que 28
(20.7 %) dos inquiridos nao respondeu a esta questdo. Sobre as habilitacdes literarias da
populacdo em estudo, apesar dessa variavel ndo ter sido considerada no questionario,
note-se que os trabalhadores da organizacdo inseridos na carreira de Assistente Técnico,
que inclui os Coordenadores Técnicos, possuem na sua maioria habilitacdes ao nivel do
ensino secundario, os Técnicos Superiores sdo detentores de qualificacdo ao nivel do
ensino superior, e os trabalhadores que se inserem na carreira de Assistente Operacional,

incluindo Encarregados Operacionais, possuem na sua maioria a escolaridade obrigatoria.
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Figura 7.2. Distribui¢@o da amostra por categorias profissionais

7.2. Instrumentos

O questionario aplicado (Anexo 1) foi elaborado de modo a obter informagdes para
identificar e desenvolver solugdes para a problematica em questdo. Com efeito, o

questionario contempla os seguintes instrumentos:

Valores de Trabalho (Work Values) — foi utilizada a escala de Lyons e colegas (2010),
sendo a mesma composta por 25 itens avaliados numa escala de Likert de 7 pontos de 1
(nada importante) a 7 (extremamente importante). Esta escala contempla 4 dimensoes:
os valores instrumentais (itens: 1, 5, 9, 10, 13, 14, 16, 18 e 24), os valores sociais/altruistas
(itens: 6, 7, 22 e 25), os valores cognitivos (itens: 4, 8, 11, 12, 17, 19, 20 e 21) e os valores
associados ao prestigio (itens: 2, 3, 15 e 23). A escala apresentou bons valores de
consisténcia interna (vide Tabela 7.1.), variando entre 0.908 (escala global) e 0.717

(dimensdo valores associados ao prestigio).

Percecdo de valores de trabalho de outras geragdes — para avaliar a percecao que cada
geracdo tem sobre as outras relativamente aos seus valores de trabalho foram colocadas
4 questdes que correspondem as dimensBes da escala de Lyons et al. (2010). Aos
participantes foi colocada a questdo “Em relacdo a geracdo que compreende os
trabalhadores entre 0s xx e 0s xx anos de idade, em que medida considera que valorizam:
1) beneficios, salario, seguranca no trabalho; 2) bom ambiente de trabalho e com os
colegas, interacdo social; 3) prestigio, influéncia, autoridade; e 4) desafios, liberdade e
autonomia, trabalho interessante e variado. As respostas foram avaliadas atraves de uma

escala de Likert de 7 pontos de 1 (valorizam pouco) a 7 (valorizam muito).
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Aspetos negativos/positivos de cada geracdo — para avaliar os aspetos negativos e
positivos que cada geracdo perceciona sobre as outras foram colocadas questdes sobre
varios aspetos (e.g., assiduidade/pontualidade; dedicaco e responsabilidade; espirito de
equipa e entreajuda; etc.). As respostas foram avaliadas por meio de uma escala
dicotomica (negativo/positivo).

Algo a ensinar a/aprender com outras geracdes — foram colocadas duas questfes de
resposta aberta de modo a recolher informac6es sobre o que os participantes gostariam de
ensinar a outras geragdes e aprender com elas (e.g., praticas, conhecimentos, saberes,

tradi¢cOes, manusear objetos, programas, etc.)

Grau de satisfacdo com o ambiente/clima de trabalho — para avaliar o grau de
satisfacdo dos participantes relativamente ao ambiente/clima de trabalho na organizagédo
foi utilizada uma escala de Likert de 6 pontos de 1 (nada satisfeito) a 6 (extremamente
satisfeito), através da questdo: “Pense na empresa onde trabalha. Quao satisfeito(a) esta

com o seu ambiente/clima de trabalho?”

Sugestdes - de modo a obter sugestdes de melhoria relativas ao ambiente de trabalho na
organizacao por parte dos participantes, foi colocada uma questao de resposta aberta: “Dé
algumas sugestdes que no seu entender poderiam melhorar o ambiente de trabalho no seu

local de trabalho™.

Dados sociodemograficos — foram ainda apresentadas questdes relativas aos dados
sociodemograficos dos participantes, tais como a idade, 0 género e a categoria

profissional.

7.3. Procedimento

Foi utilizado um inquérito por questionario que foi introduzido na plataforma
online do Google Forms. Posteriormente, procedeu-se a divulgacéo do link do documento
solicitando a participacdo de todos os funcionarios da organizacdo através do email
institucional. O questionario iniciava-se com uma nota introdutéria onde se explicava o
intuito do mesmo e eram dadas garantias quanto a sua confidencialidade, anonimato e

liberdade de participacdo. O tempo de preenchimento do questionario situou-se nos 10
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minutos. A recolha de dados através do questionario realizou-se nos meses de janeiro,
fevereiro e marco de 2020 e nédo foi oferecida qualquer tipo de compensacédo pelo seu

preenchimento.

7.4. Analise dos Dados

Os dados recolhidos através do Google Forms foram extraidos para o Excel, e
posteriormente foram analisados no programa SPSS (v. 26). As analises realizadas
contemplaram a consisténcia interna dos instrumentos, estatistica descritiva e frequéncias
de resposta. As questdes de resposta aberta foram analisadas de acordo com a

metodologia da analise de contetdo (Bardin, 1977).

7.4. Resultados
7.5.1. Estatistica Descritiva

Na tabela 7.1. sdo apresentados os valores das medias, desvios-padrdo e valores
de alfa de Cronbach relativamente a escala Valores de Trabalho (Work Values) no seu
global e em cada uma das suas 4 dimensdes. A nivel global, a escala apresenta uma média
de 6.09 (DP =0.52).

Relativamente as 4 dimensoes, a dimenséo valores instrumentais € a que apresenta
uma média mais alta (M = 6.40, DP = 0.53) o que indica a concordancia entre 0s
participantes sobre uma maior importancia destes valores, seguindo-se a dimensdo dos
valores cognitivos (M = 6.21, DP = 0.58) , dos valores sociais/altruistas (M = 5.93, DP =
0.79) e dos valores associados ao prestigio, que apresentam a média mais baixa (M =
5.31), e o desvio-padrdo mais alto (0.92), o que podera querer dizer que 0s participantes
atribuem menor importancia ao prestigio e reconhecimento social e a sua posicao

hierarquica.
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Tabela 7.1. Médias, desvios-padrao e valores de alfa de Cronbach da escala valores de trabalho

M DP o
Valores de trabalho 6.09 0.52 0.908
Valores instrumentais 6.40 0.53 0.869
Valores sociais/altruistas 5.93 0.79 0.721
Valores cognitivos 6.21 0.58 0.852
Valores associados ao prestigio 5.31 0.92 0.717

Na tabela 7.2, sdo apresentados os valores das médias e desvios-padréo da escala
Valores de Trabalho (Work Values) em termos globais e de cada uma das suas 4
dimensdes por grupo geracional de participantes. A Geracdo X é a que apresenta uma
média de respostas mais alta (M = 6.16) da escala no seu total, o que indica que € o grupo
geracional que da maior importancia aos valores de trabalho, pese embora, no entanto,

que a geracdo mais participativa no estudo foi a Geragdo X (44.44%).

Tabela 7.2. Médias e desvios-padrdo dos valores de trabalho e respetivas dimensdes por geracdo

Valores de Valores Valores Valores Valores associados
Geracéo Trabalho instrumentais sociais/altruistas cognitivos ao prestigio
M DP M DP M DP M DP M DP
Geracdo Y 5.97 0.56 6.37 0.63 5.77 0.79 6.10 0.65 5.00 0.78
Geragdo X 6.16 0.51 6.49 0.46 6.02 0.84 6.25 0.55 5.34 0.98
Baby 6.11 0.48 6.27 0,.52 5.94 0.66 6.27 0.48 5.58 0.88
Boomers

Na figura 7.3. sdo apresentados os valores das médias de cada dimensao por grupo
geracional de participantes. Relativamente a dimensdo valores instrumentais, a Geragdo
X € a que atribui maior peso a estes atributos (M = 6.49, DP = 0.46).

No que concerne a dimensdo valores sociais/altruistas, a Geracdo X foi também a
que revelou atribuir maior valor a estes aspetos (M = 6.02, DP = 0.84), valores préximos
da Geracao Baby Boomers (M = 5.94, DP = 0.66). Relativamente a Geracdo Y (M =5.77,
DP = 0.79), comparativamente com as restantes é a que menos valoriza 0s aspetos
sociais/altruistas.
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No que diz respeito a dimensao valores cognitivos, ndo parece existir discordancia
sobre a importancia destes atributos entre as geracdes de participantes, como se pode ver
na figura 7.3. Ainda assim, a Geracdo Baby Boomers foi a que demonstrou dar mais
relevancia aos valores cognitivos (M= 6.27, DP = 0.48), seguindo-se a Geragdo X (M =
6.25, DP = 0.57) e a Geracdo Y (M =6.10, DP = 0.65).

Finalmente, na dimensdo valores associados ao prestigio, nota-se igualmente
pouca diferenca de valores entre grupos geracionais, sendo a Geragdo Baby Boomers a
que mais valoriza o prestigio no local de trabalho (M = 5.58, DP = 0.88), conforme se
pode observar na figura 7.3.

Valores de Trabalho Valores Valores Sociais ~ Valores Cognitivos ~ Valores Prestigio
Instrumentais

o B N W b~ o o

m Baby Boomers ®Geracdo X ®Geragdo Y

Figura 7.3. Médias dos valores de trabalho e respetivas dimensdes por grupos geracionais

7.5.1.1. Diferencas entre geracoes

Para observar a existéncia de diferencas entre as diferentes geracfes no que
respeita aos valores de trabalho e respetivas dimensfes, foi efetuado um teste nao
paramétrico Kruskal-Wallis. Os resultados do teste mostram que existem diferencas,
estatisticamente significativas na dimensao Valores associados ao Prestigio nas diferentes
geragdes, Hp) = 9.868, p = 0.007, com uma classificagdo média (mean rank) de 51.49

para a geracdo Y, 71.53 para a geracdo X e 78.92 para a geracdo Baby Boomer.

7.5.1.2. Percecgdo de valores de trabalho de outras gerac6es

De modo a observar como cada uma das geragdes perceciona as outras, foi

elaborado um gréafico de barras onde se contempla uma comparaentre os valores das
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médias das respostas dos participantes nestes itens (Figura 7.4), sendo que cada um dos
3 grupos de barras é relativo a forma como a geracdo é percebida em relacdo aos seus
valores de trabalho pelos membros da sua e de outras geracdes, valores estes exibidos por
cada uma das barras que representa as respostas de cada grupo geracional sobre a mesma.
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Figura 7.4. Percecdo sobre valores de trabalho mais valorizados pelas geragdes

Geracdo Baby Boomers

A Geracgdo Baby Boomers considera que os colegas da sua geracao atribuem maior
valor a determinados beneficios, ao salario e a seguranca no trabalho (M = 5.83, DP =
1.51) e a um bom ambiente de trabalho e interacdo entre colegas (M = 5.77, DP = 1.01).
Os participantes da Geracdo X também consideram que os colegas da Geracdo Baby
Boomers atribuem maior importancia a um ambiente de trabalho positivo (M = 5.68, DP
= 1.33) e aos beneficios, salario e seguranca no trabalho (M = 5.24, DP = 1.34).
Paralelamente, observando a figura 7.4, conclui-se que a Geracdo Y concorda que 0s
colegas da Geragdo Baby Boomers atribuem maior valor a estes beneficios (M =5.79, DP
= 1.25), mas consideram também que esta geracao valoriza mais o prestigio, a influéncia
e a autoridade (M =5.10, DP = 1.29).
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Geragédo X

Relativamente aos participantes da Geracdo X, os resultados indicam que existe
pouca discrepancia na forma como acham que os colegas da sua geracéo valorizam as 4
dimensfes em estudo. O mesmo sucede quando questionados os membros da Geragéo
Baby Boomers em relagdo a Geracao X. Assim, tanto a Geracdo Baby Boomers como a
prépria Geracdo X concordam que os seus membros ddo mais importancia a fatores como
o salario e a seguranca no trabalho e ao bom ambiente de trabalho e entre colegas.

A Geracdo Y, no entanto, considera que o colegas pertencentes a Geragdo X
conferem maior valor ao prestigio, influéncia e autoridade dentro da organizacdo (M =
5.44, DP = 1.057) e aos beneficios, salario e seguranca no trabalho (M =5.89, DP = 1.20),

embora também ndo se observem grandes diferencas de valores entre as 4 dimensdes.

Geracdo Y

A Geracdo Y considera que 0s seus membros atribuem maior valor a um bom
ambiente de trabalho e interacdo social (M = 6.05, DP = 1.04), e a beneficios, salario e
seguranca no trabalho (M =6.10, DP = 1.23).

No que concerne aos participantes da Geracdo Baby Boomers, os resultados deste
item demonstram médias semelhantes entre as 4 dimensdes de valores, tal como se pode
observar na figura 7.4

A Geracéo X, por sua vez, considera que os colegas da Gera¢do Y atribuem menor

importancia ao prestigio, influéncia e autoridade na organizacao (M =5.25, DP = 1.54).
7.5.1.3. Aspetos positivos e negativos de cada geracao

Neste item foram avaliados 0s aspetos positivos e negativos de uma geracéo sobre
a outra relativamente aos seus comportamentos. Os valores exatos e percentagens das
respostas da escala dicotomica em uso sdo mostrados nas tabelas 7.3, 7.4. e 7.5. Através
dos graficos de barras podem ser percebidos quais 0s aspetos mais positivos e 0s mais
negativos que uma geracdo tem sobre o0s colegas da sua geracdo e os colegas das outras

duas geracdes.

Geracdo Baby Boomers
Na Tabela 7.3 sdo observados os valores e percentagens de respostas dos membros
da Geracdo Baby Boomers sobre os seus colegas da mesma geracdo e 0s colegas

pertencentes a Geragbes X e Y.
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Em relacdo a Pontualidade/Assiduidade, os Baby Boomers mostraram uma
opinido dicotdmica relativamente aos colegas da Geragdo Y (positivo = 50%, negativo =
50%), enquanto que em relacdo a sua geracdo, a maior parte dos participantes considera
que estes colegas tém um comportamento positivo ao nivel da assiduidade e pontualidade
(positivo = 70.09%, negativo = 30%).

Ao nivel da Dedicacdo e Responsabilidade, as geracdes que receberam pareceres
mais positivos foram a Geragdo Baby Boomers (84.7%) e a Geracéo X (80%). O mesmo
se sucede em relagdo ao fator Espirito de Equipa e Entreajuda (70%).

Tabela 7.3. Frequéncias e percentagens de resposta ao item Aspetos positivos/negativos de cada

geracgdo, dos participantes da Geragdo Baby Boomers sobre as outras

Geracéo Y Geracéo X Geracdo Baby Boomers

Positivo % Negativo % Positivo % Negativo % Positivo % Negativo
Pontualidade/Assiduidade 15 50 15 50 16 53.30 14 47 21 70.0 9 30.0
Dedicacéo e 19 63.30 11 36.70 24 80.00 6 20 26 86.7 4 13.3
responsabilidade
Espirito de equipa e 17 56.70 13 43.30 21 70.00 9 30 21 70.0 9 30.0
entreajuda
Conhecimentos e 19 63.30 11 36.70 28 93.30 2 6.7 30 100.0 - -
experiéncia
Dominio das tecnologias 27 90 3 10 20 66.70 10 33.3 17 56.7 13 43.3
Autoridade 11 36.70 19 63.30 18 60.00 12 40 21 70.0 9 30.0
Total 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100

Sobre os Conhecimentos e Experiéncia, os Baby Boomers concordam todos que a
geracdo mais positiva neste sentido é a sua (100%), seguindo-se a Geracdo X (93.30%).
Paralelamente, no Dominio das Tecnologias, a Geracdo Y ¢ aquela que é vista mais
positivamente pelos Baby Boomers, obtendo 90% de parecer positivo neste aspeto,
seguindo-se a Geragdo X (66.70%).

Relativamente a Autoridade, os Baby Boomers concordam na sua maioria (70%)
gue a sua geracdo tem um comportamento mais positivo neste sentido, enquanto que a

Geracdo Y tem o0 menos positivo (63.30%) (figura 7.5).
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Figura 7.5. Aspetos positivos/negativos da Geracdo Baby Boomers sobre as outras

Geracdo Y

Relativamente as respostas dos participantes pertencentes a Geracao X, na tabela
7.4 podem ser observados 0s n.°s de respostas positivas e negativas e as suas percentagens
sobre os aspetos que foram colocados a sua consideracao.

Ao nivel da Pontualidade/Assiduidade, a Geracdo X respondeu de igual forma
relativamente aos membros da sua Geracao e aos da Geracgdo Y, sendo que 57.6 % (n =
38) acha que € um aspeto positivo e 42.4% (n = 28) vé como negativo. Ja os Baby Boomers
sdo vistos também na sua maioria com positivismo neste aspeto (n = 42, % = 63.6).

Sobre a Dedicacdo e Responsabilidade, 90.9% (n = 60) dos participantes deste
grupo geracional concorda que os Baby Boomers séo 0s que apresentam maior dedicacdo
e responsabilidade no trabalho, seguindo-se os colegas da sua geracdo com 89.4% de
respostas positivas (n = 59). Contudo, também a Geragdo Y é vista de forma positiva
neste aspeto, sendo que 49 (74.2%) participantes responderam “Positivo” ¢ 17

responderam “Negativo” (25.8%).
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Tabela 7.4. Frequéncias e percentagens de resposta ao item aspetos positivos/negativos

de cada geracéo, dos participantes da Geracdo X sobre as outras

Geragéo Y Geragéo X Geracdo Baby Boomers

Positivo % Negativo % Positivo % Negativo % Positivo % Negativo %
Pontualidade/
Assiduidade 38 57.6 28 42.4 38 57.6 28 42.4 42 63.6 24 36.4
Dedicacgdo e
responsabilidade 49 74.2 17 25.8 59 89.4 7 10.6 60 909 6 9.1
Espirito de equipa e
entreajuda 55 83.3 11 16.7 51 77.3 15 22.7 50 758 16 24.2
Conhecimentos e
experiéncia 51 77.3 15 22.7 61 924 5 7.6 61 924 5 7.6
Dominio das
tecnologias 60 90.9 6 9.1 51 77.3 15 22.7 38 576 28 42.4
Autoridade 28 42.4 38 57.6 38 57.6 28 42.4 37 26.1 29 43.9
Total 66 100 66 100 66 100 66 100 66 100 66 100

Contrariamente ao que se pode observar nos dois aspetos anteriores, no ambito do

Espirito de Equipa e Entreajuda, a Geragdo Y € a que € vista com maior positivismo pela
Geragao X, ja que 83,3% (n=55) dos participantes responderam “Positivo”. O mesmo se
pode verificar relativamente ao Dominio das Tecnologias, sendo que 60 (90.9%) pessoas
demonstraram ter os colegas da Geracdo Y em boa consideracao neste aspeto.

No que concerne aos Conhecimentos e Experiéncia, tanto os Baby Boomers como
0s colegas da sua propria geragdo séo vistos pela maioria da Geragdo X positivamente e
na mesma dimensdo, tendo ambos 0s grupos geracionais obtido 92.4% (n = 61) de
respostas “Positivo” e somente 7.6 % (n = 5) de respostas “Negativo”. Neste aspeto a
Geracdo Y também é maioritariamente vista de modo positivo, sendo que 51 (77.3%)
participantes da Geracao X responderam “Positivo”.

Relativamente a Autoridade, 57.6% (n = 38) respondeu “Negativo” ¢ 42.4 % (n =
28) respondeu “Positivo” sobre os colegas da Geragao Y. Os mesmos valores apresentam-
se de forma inversa relativamente aos membros da propria Geragdo X (Positivo = 57.6%,
Negativo = 42.4%). Os Baby Boomers sdo encarados de forma mais negativa neste aspeto
pela Geracdo X (Positivo = 26.1%, Negativo = 43.9%). As respostas podem ser

observadas na figura 7.6.
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Figura 7.6. Aspetos positivos/negativos da Geracdo X sobre as outras

Geracdo Y

Na tabela 7.5 estdo contemplados os valores relativos as respostas ao item Aspetos
Positivos/Negativos de cada geracao, dos participantes no estudo da Geracao Y.

Relativamente a Pontualidade/Assiduidade, a Geragdo Y considera que os colegas
de trabalho da sua propria classe geracional ttm um comportamento mais positivo neste
sentido (Positivo = 89.5%, Negativo = 10.5%), seguindo-se a Geragdo X que obteve 32
pareceres positivos (84.2%) e a Geracdo Baby Boomers com 29 positivos (76.3%).

No aspeto relacionado com a Dedicacdo e Responsabilidade, a Geracdo Y
manifestou-se igualmente sobre os colegas da sua propria classe geracional e os da
Geracdo X (Positivo = 86.8%, Negativo = 13.2%). A Geracdo Baby Boomers obteve 31
(81.6%) opinibes positivas e 7 negativas (18.4%). O mesmo acontece com 0 aspeto
Espirito de Equipa e Entreajuda, observando-se 36 (% = 94.7) respostas positivas e 2
(5.3%) respostas negativas sobre as Geragdes Y e X, e 27 (71.1%) respostas positivas e

11 (28.9%) negativas sobre a Geracdo Baby Boomers.
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Tabela 7.5. Frequéncias e percentagens de resposta ao item aspetos positivos/negativos de cada

geracgdo, dos participantes da Geragdo Y sobre as outras

Geragéo Y Geragéo X Geracdo Baby Boomers

Positivo % Negativo % Positivo % Negativo % Positivo % Negativo %
Pontualidade/
Assiduidade 34 895 4 10.5 32 84.2 6 15.8 29 76.3 9 23.7
Dedicacdo e
responsabilidade 33 86.8 5 13.2 33 86.8 5 13.2 31 81.6 7 18.4
Espirito de equipa
e entreajuda 36 947 2 5.3 36 94.7 2 5.3 27 71.1 11 28.9
Conhecimentos e
experiéncia 33 86.8 5 13.2 34 89.5 4 10.5 32 84.2 6 15.8
Dominio das
tecnologias 36 947 2 5.3 25 65.8 13 34.2 23 60.5 15 39.5
Autoridade 24 632 14 36.8 25 65.8 13 34.2 25 65.8 13 34.2
Total 66 100 66 100 66 100 66 100 66 100 66 100

Sobre os Conhecimentos e Experiéncia, 86.8 % (n = 33) dos participantes da
Geragdo Y responderam “Positivo” e 13.2% (n = 5) responderam negativo em relacdo aos
colegas da sua propria geracao, e relativamente a Geracdo X, 34 (89.5%) responderam
“Positivo” e 4 (10.5%) responderam “Negativo”. Neste aspeto a Geragdo Baby Boomers
também obteve maioritariamente um parecer positivo (n = 32, 84.2%).

No ambito do Dominio das Tecnologias, 94.7% (n = 36) dos participantes deste
grupo geracional considera positivamente a sua propria geracao e somente 5.3% (n = 2)
considera-os de forma negativa, seguindo-se a Geracao X (Positivo= 65.8 %, Negativo =
34.2%), e a Geracdo Baby Boomers (Positivo = 60.5 %, Negativo= 39.5%).

Finalmente, no que concerne a Autoridade, as respostas distribuiram-se de igual
forma relativamente aos membros da Geracao X e aos Baby Boomers, obtendo 0s mesmos
25 (65.8%) pareceres positivos e 13 (% = 34.2) negativos. A Geracao Y avalia também
0os membros da sua geracdo maioritariamente de modo positivo (Positivo = 63.2%,
Negativo = 36.8%).
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Figura 7.7. Aspetos positivos/negativos da Geracdo Y sobre as outras

7.5.1.4. Satisfacdo com o0 ambiente/clima de trabalho

Relativamente a questdo “Qudo satisfeito(a) estd com o seu ambiente/clima de
trabalho”, a média situou-se nos 4.15, sendo que 63 (46.7%) dos inquiridos afirma estar
satisfeito”, 41 (30.4%) dizem-se muito satisfeitos, 15 (11.1%) encontram-se pouco
satisfeitos, 10 (7.4%) estdo extremamente satisfeitos, 4 (3%) estdo indiferentes e, por fim,

apenas 2 (1.5%) afirmaram estar nada satisfeitos (Figura 7.8).

Extremamente Satisfeito [ NN 7.4%
Muito Satisfeito 30,4%
Satisfeito 46,7%
Indiferente 3,0%
Pouco Satisfeito 11,1%

Nada Satisfeito [l 1,5%

Figura 7.8. Percentagens de respostas a questao “Quao satisfeito(a) esta com o seu
ambiente/clima de trabalho?”

68



7.5.2. Sugestdes de melhoria do ambiente/local de trabalho

No que diz respeito ao item onde eram solicitadas aos participantes sugestdes de

melhoria do ambiente/local de trabalho, eis algumas das respostas mais relevantes:

- “Entreajuda, interacdo com todos e acima de tudo humildade, sé assim pode haver bom
ambiente de trabalho.” (Baby Boomer)

- “Mais e melhor planeamento, pensar que uma empresa é uma entidade com varias partes

que devem convergir para um todo e ndo varias entidades. ” (Baby Boomer)

- “Estabelecer grupos de trabalho com elementos de varios servigos e faixa etaria para
desenvolvimento de atividades mais relevantes e/ou mais complexas (equipas
multidisciplinares; Convivio com colegas de outros servicos; Atividades para reduzir o

stress. ” (Baby Boomer)

- “Maior transparéncia e rigor na transmissdo de informacdo e definicdo de tarefas

sobretudo.” (Geragéo X)

- “O Trabalho fosse mais partilhado - Os colegas tivessem um espirito mais aberto.”
(Geragdo X)

- “Mais colaboracgdo entre servicos” (Geragdo X)

- “Criacdo de atividades conjuntas, discussdo de métodos e formas de trabalho ” (Geragédo
Y);

- “Promocéo de atividades que incidam na interacao entre colegas, uma vez que se trata de

uma organizagdo com imensos funcionérios que alguns nem se conhecem. ” (Geragao Y)

7.5.3. Algo a ensinar/aprender com outras geracoes

Relativamente a estas duas questdes, sobre o que o0s participantes gostariam de
ensinar/aprender com outras geracgdes, de seguida sdo apresentadas algumas respostas que

se consideram relevantes para o estudo, por geracao:

Algo a ensinar
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A Geracdo Baby Boomers revelou que gostaria de ensinar sobretudo os principios
do trabalho na funcéo publica, conhecimentos e tradi¢Oes e partilhar a sua experiéncia de
trabalho ao longo dos anos:

- “Sentido de missao que devera ser inerente ao desempenho de fungdes publicas. Foco no
servico prestado ao municipe. Posturas e comportamentos de um funcionario publico.
Humildade’;

- “Valores, importdncia do servigo publico, do servir os outros.”;

- “Conhecimentos, praticas, saberes”;

- “Principalmente a minha experiéncia de vida profissional ”.

A Geracdo X deu respostas relacionadas com a passagem de conhecimentos e de
metodologias de trabalho, o sentido de responsabilidade e dedicacdo e o trabalho em

equipa e a entreajuda;

- “Pontualidade, dedicagdo e empenho”;

“Espirito de equipa e entreajuda’”;

“Relacdo interpessoal e comunicagdo”;

b

“Praticas, programas e conhecimentos.”;

“Conhecimento técnico, procedimentos de trabalho, manusear objetos e mdquinas”.

A Geracao Y respondeu maioritariamente que gostaria de partilhar conhecimentos
ao nivel de metodologias de trabalho, e do uso de aplicagcdes informéticas e novas

tecnologias e o trabalho em equipa:

- “Trabalhar com as novas tecnologias de informacao, aplicacfes de computador ”;

- “Importancia do trabalho de equipa; importdncia da comunicagdo e entreajuda”

- “Conhecimentos do mundo moderno, programas atuais e visdo da evolu¢do”

- “Partilha de conhecimentos na drea da informatica, programas, novas tecnologias e ao

nivel de métodos de trabalho mais eficazes e organizados”

Algo a aprender
Neste ambito, os Baby Boomers identificaram sobretudo conhecimentos de

informatica e uso de novas tecnologias:

- “Dominar melhor as tecnologias, novos conhecimentos aos variados assuntos tanto

profissionais como outros em que eu possa falhar; novas formas de convivéncia”;
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- “Informatica, interpretacdo de textos, compreensdo da vida social “;
- “Maior conhecimento dos recursos tecnolégicos ao nosso dispor”’;

- “Gostaria de aprender a mexer nas novas tecnologias”.

A Geragao X mostrou que gostaria de adquirir mais conhecimentos e experiéncia,
novas técnicas de trabalho e agilizacdo dos procedimentos, conseguir um maior dominio

das tecnologias e ter um maior contacto com 0s outros:

- “Aprender novas técnicas para agilizar procedimentos ”’;
- “Conhecimentos, saberes, tradicGes praticas, experiéncias de vida”;
- “Percec¢do das fungdes dos diferentes colegas, em diferentes secgdes ”’;

- “Entreajuda, programas, conhecimentos e respeito”’;

Os participantes da Geracgdo Y revelaram na sua maioria que gostariam de ter
acesso a conhecimentos, tradicdes e metodologia de trabalho, aprender mais sobre

legislacdo e adquirir competéncias a nivel cognitivo e emocional:

- “Alguns procedimentos mais administrativos "',

- “Aplicabilidade de legislacédo ”;

- “Conhecimento adquiridos pela longa experiéncia”;

- “Aprender a ser mais expressivo, mais atencioso, ndao dar tanta importancia a assuntos
gue ndo merecem”;

- “Aprender a ter a calma, virtude e tranquilidade ;
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8. Estudo 2

8.1. Amostra

A amostra utilizada nas entrevistas é composta por 16 trabalhadores com cargos
de Chefia que exercem as suas func@es no Edificio Pagos do Concelho Séc. XXI, onde se
situa a sede da Cadmara Municipal de Lagos. Do grupo de entrevistados, 56.25 % (n = 9)
séo Dirigentes Municipais, dois dos quais possuem mestrado, 6 possuem licenciatura e 1
possui 0 9.° ano de escolaridade. Os restantes 43.75% (n = 7) sdo Coordenadores
Técnicos, todos eles com habilitacdes literarias ao nivel do Ensino Secundario. A média
de idades dos entrevistados situa-se nos 53.46 anos, o participante mais novo tem 39 anos,
e 0 mais velho tem 64 anos de idade. Relativamente ao género, 12 s&o do género feminino

e 3 do género masculino.

8.2. Instrumento

A recolha de dados foi complementada com a realizagdo de 16 entrevistas que
seguiram um guido previamente concebido e de carater semiestruturado. O guido (Anexo
2) e composto por 16 questdes de resposta aberta, tais como:

- “De forma geral, como descreve a relagdo entre 0s trabalhadores na Camara

Municipal de Lagos?”

- “Considera que existem diferencas entre as geragoes de trabalhadores relativamente aos
seus valores, atitudes e expectativas relativamente ao trabalho?”

- “Relativamente ao acolhimento de novos trabalhadores na Cdmara Municipal de Lagos,
acha que a forma como é feito estd adequada? Se ndo, porqué?”

- “Acha que existem diferencas entre as geragoes relativamente a sua integracdo? Por
exemplo, acha um trabalhador pertencente a um determinado grupo etario se integra
melhor/pior que um trabalhador pertencente a um grupo etario distinto? Em que

medida?”

8.3. Procedimentos

Foram realizadas entrevistas semiestruturadas a alguns trabalhadores com cargo
de Chefia na organizacdo, com o objetivo de complementar a informacédo recolhida,
procurando também obter a partilha de informacdes e percecGes do ponto de vista das

Chefias, decorrentes das suas experiéncias com as equipas que coordenam, de modo a
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obter resultados que refletissem a realidade da organizacdo. Primeiramente, foi enviada
uma comunicagdo por correio eletronico a todas as Chefias da organizagéo,
independentemente da sua posi¢do hierarquica, solicitando a sua participacdo no estudo,
e onde eram explicados os objetivos do mesmo, no que consistia a entrevista e 0 seu
tempo de duracdo. As entrevistas foram realizadas as Chefias que se mostraram
disponiveis, tendo as mesmas decorrido durante os meses de janeiro a junho de 2020, com
uma duracdo média aproximada de 1 hora. As respostas dos participantes foram gravadas
com a permisséo dos préprios e transcritas integralmente. O guido da entrevista (Anexo
2) foi elaborado de acordo com as informagdes que se consideraram relevantes para a

elaboracdo da proposta de intervengéo.

8.4. Analise de dados

Na andlise das entrevistas, a metodologia utilizada foi a analise de conteddo de
Bardin (1977). De acordo com Bardin (1977), a analise de conteido comporta 3 fases: a
fase da pré-analise, a fase da exploracdo do material, e a fase do tratamento dos resultados
e a sua inferéncia e interpretacdo. A primeira fase, a fase da pré-anéalise, corresponde
essencialmente a fase da organizacdo dos dados com o objetivo de operacionalizar e
sistematizar as ideias iniciais; a fase intermedia, ou seja, a fase da exploracdo do material
consiste na codificagdo da informagdo de acordo com os principios inicialmente
formulados e com o conteudo da questdo colocada, enquanto que na terceira fase, a fase
do tratamento dos dados, sdo realizadas as operacdes estatisticas, a sintese dos resultados
as inferéncias e as interpretagdes dos mesmos (Bardin, 1977). Com efeito, no processo de
analise das entrevistas, foi dada primazia a separacdo das respostas categorizando-as em
grupos tematicos. Assim, relativamente as entrevistas, as questdes 1, 2, 3, 4 e 5 foram
integradas no grupo 1) percecdes sobre as geracdes de trabalhadores. As questdes 6, 7, 8,
9, 10, 11 e 12 foram categorizadas em 2) acolhimento e integracdo dos trabalhadores. Por
altimo, as questdes 13, 14 e 15 foram incluidas no grupo 3) disponibilidade para aprender
e mudar. De seguida, as respostas dos participantes foram codificadas consoante o seu
conteudo e foram apresentados os resultados de acordo com a frequéncia das respostas.
Apesar de nenhum conteldo ter sido desprezado, procurou-se dar enfoque as respostas
mais repetidas pelos diferentes sujeitos dentro da mesma pergunta de modo a obter uma

representacdo do ponto de vista das chefias sobre a problematica em questéo.
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8.5. Resultados
8.5.1. Percecdes sobre as geracgdes de trabalhadores

Primeiramente, foi solicitada aos participantes uma descrigéo sobre a relacdo entre
os trabalhadores da organizacdo: “De forma geral, como descreve a relagio entre os

trabalhadores na Camara Municipal de Lagos?”

Oito dos entrevistados responderam que consideram que existe uma relagéo positiva entre
os trabalhadores da organizagao:

o “Euma relagdo cordial e hd um respeito geral pelas pessoas (...) acho que é uma relagio

normal para uma empresa com cerca de 800 trabalhadores”;

“Se olharmos para a relagdo entre os trabalhadores de uma forma genérica, podemos
dizer que ¢ boa”;
e “Acho que é normal. Ndo é excelente, ndo é péssima, acho que é regular pelo aquilo que
me apercebo’”’;
e “Acho que é muito variavel, temos trabalhadores que se ddo bem uns com os outros, em
que h& um espirito de entreajuda e por outro lado acho que também ha trabalhadores

’

que ndo tém tanto esse espirito. Em termo gerais, acho que a relagdo ¢ boa.”;

e  “Ndo é um ambiente muito bom, mas também ndo € mau, € o essencial para se

desenvolver um clima normal”

Contrariamente, 5 outros participantes acham que o ambiente entre colegas tem vindo a
degradar-se ao longo dos anos, revelando que existe uma tendéncia para as pessoas se

distanciarem, a medida que as novas geracfes integram a organizagao:

e “Considero que nos ultimos tempos tem evoluido de uma forma ndo muito positiva. Sinto
gue ha um antes e um depois “;

e “Aquilo que as vezes acho é que a relagdo pode funcionar menos bem porque existem
duas vertentes (...) os trabalhadores mais antigos tém experiéncia e devem ser ouvidos,
os trabalhadores mais novos tém melhores ideias e também tém de ser ouvidos e
respeitados”’;

e “De uma forma geral, acho que o ambiente tem vindo a degradar-se nos iltimos anos”

e  “Ndo muito boa, a nivel de trabalho noto que cada divisédo trabalha por si, ndo ha
interligacd@o entre divisdes e as vezes até dentro da divisdo noto um pouco isso. Em
relacdo ao interpessoal, noto cada vez mais que as pessoas ndo se conhecem, ndo ha

ligacdo como havia”;
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e “Neste momento, distante”;

Sobre quais as qualidades que os entrevistados mais valorizam num trabalhador na sua
perspetiva como Chefia: “Considerando que se encontra a chefiar uma equipa, o que
valoriza num trabalhador relativamente a sua atitude perante o trabalho?”
Grande parte dos entrevistados concorda que as caracteristicas mais importantes num
trabalhador sdo a humildade, a responsabilidade e comprometimento para com o servico,
a proatividade e o espirito de equipa e de iniciativa:
e “O sentido de responsabilidade, o espirito de equipa e a disponibilidade para abragar
novos desafios”;
o “Sentido de responsabilidade, disponibilidade para o servigo e constante atualizagdo”;
e “4 inovagdo a partilha de ideias, a criatividade, resolugdo de problemas, a
proatividade”;
e “Osentido critico construtivo, a iniciativa obviamente ponderada”;
e “Adisponibilidade que as pessoas tém para aprender e para integrar as equipas e para
ser uma mais valia na equipa, isso para mim é o mais importante”;
e “Mostrar-se disponivel, saber trabalhar em equipa e fazer tudo o que ha para fazer, ndo
escolher trabalho”;
e “Acima de tudo valorizo muito o espirito de equipa e a proatividade”’;
o “A humildade, acho que é essencial”’;

o  “Adedicacdo. O trabalhador acima de tudo tem de ser dedicado”;

Quando questionados sobre a existéncia de diferencgas entre geracdes de trabalhadores:
“Considera que existem diferencas entre as geracoes de trabalhadores relativamente
aos seus valores, atitudes e expectativas relativamente ao trabalho?”

Todos os participantes responderam que existem claras diferencas entre a geracoes,

identificando logo quais as mais evidentes:

e “Noto diferenca, acho que ndo se pode generalizar porque ha sempre excegoes a regra,
mas eu noto diferencas (...) as pessoas mais velhas tém mais dificuldade em ter a tal
humildade e reconhecer que uma pessoa mais nova possa ter uma solugdo para um
problema mais antigo”;

o “Sim. Noto que as pessoas mais novas tém um maior desapego (...) Ndo é que sejam
irresponsaveis, mas vém isto de outra forma, ao passo que nés, que estamos ca ha mais

tempo, quando entrdmos vestiamos mais a camisola e envolviamo-nos nos projetos”’;
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“Sim, acho que os valores sdo completamente diferentes, a atitude perante a vida.
Reconheco que as novas geragbes tém uma atitude muito mais positiva do que as
geragdes antigas. A minha geragédo sofre muito por antecipagcdo e preocupam-se com
aquilo que os outros pensam, a gera¢do mais nova sofre menos com isso *;

“Sim, noto que as pessoas que ca entraram recentemente vém com uma abertura e
mentalidade diferente. Se tém um problema vao a procura da solucéo, nao ficam a espera
(...) claramente ha diferenca de mentalidades entre pessoas de diferentes geragoes”;
“Sim. Acho que as geracOes mais antigas tém mais compromisso com o servico. As
geracOes mais novas, apesar de virem com ideias muito boas e vélidas, ndo sdo tdo
responsaveis e ndo tém tanto compromisso com o trabalho”’;

“Existem diferencas sim. A geracdo dos mais velhos acomoda-Se um pouco, perde o
interesse em fazer um pouco mais e habitua-se & estabilidade, ndo tém tanto interesse em
desenvolver e aprender novas areas. Ao contrario, as geragcdes mais novas vém com uma

atitude de maior disponibilidade e mais vontade”;

Relativamente as dificuldades sentidas na gestdo destas diferencas: “Quais as

dificuldades que sente na gestdio das diferencas entre as geragoes de trabalhadores?”

Trés chefias referem que as geracGes mais antigas tém pouca humildade e apresentam

alguma dificuldade em aceitar novas ideias e maneiras de trabalhar:

“ As pessoas de uma determinada geragdo, que ja cd estdo ha 30 e tal anos ,que sempre
trabalharam de uma determinada maneira....e muitas das vezes entram pessoas para a
equipa que tém uma outra forma de trabalhar (...) e essa interacéo entre trabalhadores
de diferentes geracdes ndo é facil e leva ao conflito entre elas (...) quem ja cé estd ha
mais tempo muitas vezes ndo consegue aceitar a opinido de quem chegou ha menos
tempo”’;

“Confesso que tenho muita dificuldade em lidar com pessoas que cristalizam no tempo”;
“ As vezes também me parece que pode haver, néo conflitos declarados, mas falta de
entrosamento...distanciamento (...) 0s colegas mais antigos tém um nivel de modéstia ja
exagerado e que os empurra para o conformismo e é aquilo que 0s jovens néo tém, e
bem, e que era muito importante se pudessem contaminar as gera¢es mais antigas da

organizagdo’”’;

Dois participantes apresentaram a ansiedade e elevada autoconfianca por parte das

geracOes mais novas como um desafio:

“As novas geragoes tém uma autoestima e autoconfianca em exagero e cometem muitos

erros precisamente pelo excesso de confian¢a’”;

“Sinto que a nova geragdo é um pouco impaciente’’;
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Para além disto, alguns dos participantes referiram também que as gera¢c@es mais novas

entram na organizacdo sem terem a nocdo de como se desenvolve o trabalho numa

autarquia e o que é ser funcionario publico, e.g.:

“Os trabalhadores mais novos tém uma atitude mais distante. Os mais novos ainda nao
perceberam bem que isto ndo é uma empresa do privado e que trabalhamos para os
municipes de acordo com a legislacédo (...) Os mais novos ainda ndo perceberam qual é
o0 seu papel aqui na Camara, ndo sabem o que é a funcdo publica (...) Os que vém agora
tém a ideia de que ja sabem muito ou que ndo tém muito a aprender, ndo tém humildade
para ouvir os mais velhos e quem ja ca estd. E quem ja ca esta tem a ideia de que ja sabe

tudo e ndo tem a humildade de ouvir e aprender com os mais novos”;

Outros 3 entrevistados referem que apesar de concordarem que existem diferencas entre

as geracoes, tal ndo acontece na equipa de trabalho que lideram, e.qg.:

“Na minha equipa ndo noto isso, ndo tenho esse problema’;

“Na minha unidade técnica, sinto que tenho uma relagdo positiva com as varias geragoes
de trabalhadores, uns conhecidos de longa data e quase na mesma faixa etaria, outros
com idades de serem meus filhos, mas como mée que sou com bom relacionamento com

o meu filho, consigo entendé-los e comunicar, julgo eu, positivamente com eles”

De seguida, foram solicitadas sugestfes para a resolucdo destas dificuldades: “Nesse

sentido, que solugoes sugere?”

A maior parte dos entrevistados sugerem a comunicacdo, a integracdo e partilha de

conhecimentos entre colegas e a realizacdo de acdes de formacdo como forma de

melhoria;

“Deve haver a transmissdo dos conhecimentos enquanto os que jd cd estdo ainda tém
paciéncia’;

“Acho que as chefias e os dirigentes precisavam de fazer um refresh de modo a perceber
que tém colaboradores de outra geracéo e aprender a lidar com eles (...) s6 aos mais
novos é que é exigido saber lidar com os mais velhos e aos que ca estdo isso néo é
exigido”;

“Os novos devem sentir que tém uma razao para estar aqui na organizacéo (...) O
processo de integracdo é fundamental para que haja uma passagem de conhecimentos
gue existam e é uma oportunidade para 0s mais jovens expressar as suas duvidas e 0s
seus problemas”;

“Reunir a equipa, haver comunicagdo, a formacgdo nestas dareas”;
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“ Ndo se pode falar para todas as pessoas da mesma maneira (...) A forma de comunicar
com as diferentes geracdes e pessoas de diferentes personalidades leva a que muitas das
vezes consigamos atingir determinados objetivos (...) cabe a quem lidera saber mediar e
tentar explicar que muitas vezes ndo ¢ o que se diz mas como se diz”’;

“Conversar, por ai ¢ que se chega ao consenso”’;

“Acho que devemos de dar o exemplo e ter a humildade de aprender com 0s mais novos
(...) Poderiamos fazer uns workshops onde se misturassem as diferentes geracdes e as
chefias com os subordinados (...) Falar claramente e explicar o porqué das coisas se

’

fazerem daquela forma ou as regras que existem. Tudo tem uma razéo de ser”;

Algumas outras chefias mencionaram também que é importante saber ouvir as ideias dos

mais novos:

“E importante aceitar as ideias dos mais novos para melhorar o trabalho”;

“A solucdo ideal € agarrar a experiéncia e o saber que existe e atualiza-lo. Para isto tem
de haver duas coisas que sdo fundamentais: a humildade de partilha de quem é mais
experiente e a humildade da rececdo e de apreensdo de quem é mais novo (...) Temos de
aproveitar a

“Devemos tentar tirar o melhor de cada um (...) fomentar o didlogo e aproveitar das
pessoas novas aguela energia que trazem para alterar métodos de trabalho, acho que
muitas vezes os conflitos surgem pela existéncia de métodos de trabalho desajustados(...)

Devemos pelo menos ouvir e dar o beneficio da davida aos mais novos ”.

8.5.2. Acolhimento e Integracdo dos Trabalhadores

Passando ao acolhimento e integracdo de trabalhadores, quando questionados

sobre se a forma como o processo é feito na organizacao esta adequado: “Relativamente

ao acolhimento de novos trabalhadores na Camara Municipal de Lagos, acha que a

forma como ¢ feito esta adequada? Se nao, porqué?”

Trés dos entrevistados responderam que é adequado, todos o0s restantes consideram que

0 processo de acolhimento e integracdo de novos trabalhadores néo € suficiente. A grande

maioria das chefias revelou que acha que a maneira de acolher novos colegas é

excessivamente formal e que um dos pontos mais negativos € o facto de ndo ser feita uma

apresentacao dos novos elementos a toda a organizacao:
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“Ndo, eu ndo gosto nada da forma como as pessoas sdo acolhidas aqui, foi feito um
esforco para melhorar e melhordmos (...) era interessante pensar numa forma diferente
de integrar as pessoas (...) acho que ¢ demasiado formal”’;

“Nao, de forma alguma, nem pensar nisso. Acho errado uma pessoa nova chegar e ter a
sua espera o0s elementos todo do executivo, a pessoa deve assustar-se (...) Cruzo-me no
elevador com pessoas que nem sei se sdo colegas ”;

“Acho que é excessivamente formal. Em geral, acho que se evoluiu muito com o
acompanhamento que o técnico de recursos humanos faz aos novos trabalhadores, onde
acho que se peca é quando as pessoas chegam e ndo sdo avisadas do que é que é uma
Camara Municipal, deveriam ter acesso a histéria da organizacdo, deveria de haver
alguém dos recursos humanos que fizesse uma viagem no tempo”’;

“Ndo, acho que esta mal o facto de ndo apresentarem os novos trabalhadores a todas a
unidades” ;

“Acho que ndo é suficiente. Tenho colaboradores que sentiram necessidade de que haja
um manual de acolhimento’;

“Ndo considero desadequada, mas insuficiente, uma vez que apos uma breve
apresentacao, muitas vezes so dentro da Divisdo € insuficiente para que se conhegam.
Nesta fase, em que entraram muitos novos colaboradores, muitas vezes encontramo-los
nos corredores ou entram nas secgdes/servigos e ndo sabemos quem séo e de onde vém
e verifica-se que muitos novos colaboradores desconhecem as mdltiplas atividades

praticadas em um Municipio”

De seguida, os participantes foram questionados sobre como acolhem e integram os

membros mais recentes das suas equipas: “Como chefe, como concretiza esse

processo?”

Cada uma das chefias revelou que faz o acolhimento & sua maneira. Alguns confessaram

também que delegam essa tarefa por ndo terem tempo para tal:

“Mal, porgue vou a reunido e depois entrego-o0s as chefias, peco que apresentem o
pessoal que pertence a esta Divisdo e dé uma visdo sobre esta organizagdo e depois
passado algum tempo, uma semana ou duas, é que converso com a pessoa para perceber
como se estd a integrar e o que tem a dizer”;

“Nos aqui (referindo-se a sua unidade organica) tentamos fazer um entrosamento
maior”’;

“Facgo reunides mensais com o novo trabalhador e o seu tutor para tentar perceber como
o trabalhador se sente e como estd a correr a integragdo’’;

“Tenho que delegar”;

“Tento incutir responsabilidades, dar-lhes tarefas de acordo com a sua formag&o e com

as suas competéncias. Tento potenciar ao maximo aquele recurso humano e motiva-lo ”;
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“Primeiro tento-lhes mostrar como funciona a seccdo, qual a legislacdo com que
trabalhamos e coloco-os ao lado dos colegas que ja fazem aquele servico ha mais tempo,
estou disponivel para tirar qualquer duvida”;

“Numa fase inicial estou com eles, vou-lhes explicando o que é a autarquia, como utilizar
as ferramentas habituais do servico”;

“Com a chegada de novos colaboradores é efetuada uma apresentacdo presencial do
espaco fisico e dos colegas afetos a cada unidade organica. E também prestada

’

informacéo generalizada do organograma da Cdmara e respetivas atividades.’

Sobre os aspetos mais importantes e influentes para o futuro do trabalhador na

organizacdo: “Nesta fase, quais os aspetos que considera mais importantes e influentes

para o futuro do trabalhador na organizag¢do?”

Os participantes mostraram opinides distintas. Uns acham que estes aspetos sdo da

responsabilidade do tutor e da organizacdo ao passo que 0s outros colocam a

responsabilidade no préprio trabalhador, nomeadamente a sua atitude e posic¢éo iniciais:

“Acho que ¢ fundamental a integragdo na equipa sobretudo em termos de acultura¢do
dos valores e costumes da organizacdo. A pessoa tem que ser integrada o melhor possivel
na equipa para perceber a sua dindmica’;

“A perspetiva de evolugdo e desenvolvimento”;

“Acho que a figura do tutor é muito importante”;

“O que mais marca sdo os primeiros dias e a forma como é integrado. Portanto o
acolhimento ¢ extremamente importante.”;

“Devemos envolver os trabalhadores nos vdrios niveis das tarefas, respeita-10s e fazé-
los ver guanto importante é a sua colaboracéo para a organizagdo, pois todos somos
pecas deste tdo importante puzzie que é a administracdo autdarquica.”;

“Eu acho que eles primeiro tém de tomar o gosto pelo que fazem e acho que esta fase
inicial € essencial porque a visao que se tem 14 fora dos funcionarios e do que se faz é
completamente diferente e portanto nestes primeiro meses ou se gosta, ou ndo se gosta”’;
“O espirito de iniciativa, o sentido critico construtivo, a responsabilidade, tudo aquilo
que aprecio num trabalhador”;

“Acima de tudo tém de perceber que estamos a trabalhar para o bem do municipe e ndo
para se valorizarem pessoalmente”;

“O seu empenho pelo trabalho que vai desempenhar e a sua disponibilidade/humildade

>

para aprender e evoluir.’
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Quanto a eventuais dificuldades sentidas na integracdo de novos membros nas suas
equipas de trabalho: “Sente dificuldades na integragio de novos trabalhadores nas
equipas de trabalho? Quais?”
A maior parte dos entrevistados ndo apontou dificuldades em integrar novos elementos
nas suas equipas:

e “Ndo, pelo contrario”;

e “Ndo sinto dificuldade nenhuma, a equipa recebe e acolhe bem”;

e “Na minha experiéncia aqui neste servigo ndo. Mas no geral das equipas de trabalho

acho que sim, ha”;

o “Integram muito bem, ndo houve qualquer dificuldade”;

Seguidamente, foi colocada uma questéo sobre a existéncia de diferengas geracionais na
integracdo de novos colaboradores: “Acha que existem diferencas entre as geracoes
relativamente a sua integracéo? Por exemplo, acha um trabalhador pertencente a um
determinado grupo etario se integra melhor/pior que um trabalhador pertencente a um
grupo etario distinto? Em que medida?”

As opinides sdo dicotdmicas, pois uns consideram que as geracdes mais novas se integram
melhor pelo facto de ainda terem poucos habitos de trabalho e serem mais abertos para
aprender novas coisas, ao passo que outros consideram que os mais velhos se integram
melhor por serem mais comprometidos com o servico e terem mais experiéncia de vida:

e “Deum modo geral penso que os mais novos evoluem mais rapidamente, até porque
muitos tém um grau de escolaridade superior, mas depende muito da sua
disponibilidade e empenho.”

e “Acho que ha mais facilidade nos jovens. Acho que alguém com alguma idade e numa
fase mais avancada da sua vida profissional tem mais dificuldade porque ja ndo tem
tanta esperanca de fazer a diferenca como um jovem, tém menos energia e mostram um
certo comodismo por estarem na fungdo publica’;

e “No meu caso ndo noto, mas noutras equipas acho que sim. Noto que as geragoes mais
novas sdo mais desligadas e os mais velhos sdo mais comprometidos”

e  “Eu acho que os mais velhos se integram melhor, mas isso pode ter a ver com a sua

experiéncia de trabalho. Os mais velhos tém outra postura e outra maturidade;

Sobre a existéncia de fatores que levem a diferencas geracionais na integracdo: “Acha
que poderdo existir fatores que levem a essa situacdo?”
Os participantes mostraram diferentes opinides:

e “Depende do tipo de trabalho”;

e “Acho que depende das circunstdncias da vida da pessoa’;
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e “Acho que depende dos dirigentes e dos membros das equipas’’;
e  “Sim acho que ha um pouco de preconceito com 0s mais novos. Como j& temos

experiéncias ndo tdo boas com os mais novos, ja ha um certo preconceito”.

De seguida, foram solicitadas aos participantes ideias para melhorar o processo de
acolhimento e integragdo de trabalhadores: “Que medidas sugere para melhorar o
acolhimento e integragdo de trabalhadores?”
Os entrevistados referiram na sua maioria de que seria importante fazer alteragdes ao
organograma relativamente ao seu desenho e receber os novos trabalhadores e apresenta-
los a todos os colegas da organizacao, dar-lhes a conhecer a sua cultura e o que é trabalhar
numa autarquia e ser um funcionério publico:
e “Dar liberdade as pessoas para se apresentarem e se darem a conhecer (...) colocar
fotografias das chefias no organograma ou os n.% das salas de cada servigo”;
e “O organograma deveria de ter as caras das pessoas e as salas onde se encontram”;
e “Muais comunicacgdo, mais reunides (...) fazer uma sesséo iniciar para inteirar a pessoa
sobre a cultura e a historia da Camara e das pessoas”;
e “Acima de tudo, quando uma nova pessoa chega deve receber uma perspetiva do que é
a Camara Municipal (...) E importante que as pessoas percebam que sdo uma peca
importante, mas que so faz sentido num puzzle que ¢ a Camara”;
o “Deveria de haver uma apresenta¢do geral dos novos trabalhadores a todos”;
o “Acho que um manual de acolhimento iria facilitar”;
e “A apresentacdo dos novos colegas a todos seria um bom acréscimo ao plano de
acolhimento”

8.5.3. Disponibilidade para aprender e mudar

Passando as questbes relacionadas com a disponibilidade para aprender e mudar
habitos e formas de acolher trabalhadores e integrar as diferentes geracdes da
organizacdo, foi primeiramente colocada a questdo: “Na sua perspetiva como chefe,
estaria disposto a frequentar acbes de formacéo sobre acolhimento e integracdo de
trabalhadores?”

Todos mostraram disponibilidade para tal, no entanto de uma forma menos tradicional,
sugerindo a implementacdo de acdes de formacdo que seguissem modelos atualizados,

nomeadamente as dindmicas de grupo:

82



“Depende da formacéo, acharia interessante umas ac¢0es de dindmicas de grupo e

jogos de equipas ou acdes de sensibilizagdo para dar a conhecer novas formas de

‘

receber os trabalhadores “;
e “Estou...fazendo-se noutros padrées e meios mais atuais”’;
o “Sim, dessas agoes devem resultar acoes, medidas para implementar”;
e “Acho que deveria de haver formacéo sobre a forma como se deve fazer a integracéo
intergeracional e ndo sé o acolhimento”;

e  “Sim estou sempre disponivel para aprender e dar o meu contributo. Acho que as a¢bes
devem ser em dindmicas de grupo para cada um dar o seu contributo’;

De seguida, os participantes foram questionados acerca da existéncia de praticas que
promovam a proximidade entre os trabalhadores: “Existem préaticas que promovam o
estabelecimento de relagGes préximas e partilha de conhecimentos e experiéncias entre
colegas na Camara Municipal de Lagos?”

A maior parte das chefias revelou que existem estas préaticas dentro das suas Unidades
Organicas, ndo fazendo referéncias & existéncia das mesmas, mas viradas para promover
a proximidade de trabalhadores de diferentes Divisdes/Unidades Técnicas:

e “NOs nesta unidade orgdnica tentamos implementar *;

e “NOs aqui na unidade orgadnica fazemos isso com frequéncia”;

e “Ha nas nossas reunioes de trabalho”;

e “Na minha unidade orgdnica tento promover”;

e “No nosso servico fazemos uma reunido de 3 em 3 meses para debater ideias e

situacoes”.

A pergunta final do questionario pressupunha a adocdo de medidas para aproximar 0s
trabalhadores de diferentes geracdes: “Acharia interessante a ado¢io de medidas que
promovam a partilha de conhecimentos e experiéncias entre trabalhadores de
diferentes geracoes? “
Todas as chefias concordam que sim, seria uma medida interessante e importante:
o “Sim, acho que até ao nivel dos corpos dirigentes isso deveria ser feito”;
e  “Sim, acho que até seria interessante gque as pessoas tivessem a oportunidade de
conhecer por um dia uma outra unidade orgdnica, uma outra realidade”;
e “Acharia muito importante a partilha de conhecimentos e experiéncias. Ha muita falta
de respeito pelo trabalho dos outros”;

e “Acho que era importante. Agora em termos prdticos...consegue-se? ”’
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De modo geral, os resultados das 16 entrevistas demonstram que as chefias
concordam que existem, de facto, diferencas entre as geracdes de trabalhadores sobretudo
no que diz respeito ao seu comportamento, ao modo de estar e a forma de encarar o
trabalho. Conclui-se também que a forma como é feito o acolhimento e integracdo de
trabalhadores parece ndo ser suficiente na opinido dos entrevistados. Todos 0s
participantes revelaram total disponibilidade para aprender e mudar a forma como
acolhem e integram os novos colaboradores, e concordam que seria benéfico a adogao de
medidas que impulsionem o estabelecimento de relagdes positivas entre colegas.

9. Discussao

O presente estudo teve como objetivo principal a criagdo de uma proposta de
intervencdo para mediar a eventual existéncia de diferengas entre os trabalhadores de
diferentes classes geracionais pertencentes ao mapa de pessoal da Camara Municipal de
Lagos, no que concerne aos seus valores, atitudes e expectativas em relacdo ao trabalho.
Para este efeito, foram realizados 2 estudos. No primeiro estudo foi solicitado aos
trabalhadores da organizacdo o preenchimento de um questionario de forma voluntéria, e
no segundo estudo foram realizadas 16 entrevistas de caracter semiestruturado a
trabalhadores com cargos de chefia, independentemente do seu grau hierarquico. Destes
dois estudos, surgiu uma proposta de intervencdo (Anexo 3) que visa reajustar o
acolhimento e integracdo de novos membros e aproximar as geracOes de trabalhadores,
promovendo a salvaguarda do bem-estar e a produtividade dos mesmos. Esta proposta de
intervencdo contempla a apresentacdo de um Plano de Acolhimento e Integracdo
adaptado a realidade da organizacdo e diferencas geracionais de trabalhadores. Com
efeito, este Plano de Acolhimento e Integracdo propde, para além das atividades que ja
constavam no plano aplicado na organizacdo na atualidade, a realizacdo de uma rececao
aos novos trabalhadores mais completa e dindmica, um Manual de Acolhimento, e a
constituicdo do papel do Coadjuvante de Acolhimento e Integracdo. Para além disto, na
proposta de intervencdo sugerem-se igualmente a realizacdo de acbes de partilha de

valores, ideias e experiéncias entre trabalhadores de diferentes geraces.

Relativamente aos questionarios, importa referir que a maioria dos participantes,
independentemente da sua classe geracional, concorda em atribuir maior importancia aos
valores instrumentais e aos valores cognitivos, tais como 0 pagamento de férias, a oferta

de um plano de saude/reforma, ter um horario de trabalho que corresponda as suas
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necessidades pessoais e familiares ou ter a oportunidade de aprender continuamente e
desenvolver novos conhecimentos. Com efeito, os resultados referentes aos valores
associados ao prestigio (e.g., a posicao na hierarquia) demonstraram que os participantes
ddo menor relevancia a estes a aspetos. Contudo, foi possivel observar diferencas
estatisticamente significativas nesta dimenséo entre as geragoes, verificando-se que séo
os Baby Boomers aqueles que maior importancia atribuem aos valores associados ao
prestigio o que vai ao encontro do exposto na literatura (e.g., Hansen & Leuty, 2011;
Kupperschimdt, 2000). De entre as 3 classes geracionais, a Geragcdo X demonstrou ser a
que mais valoriza quer os atributos instrumentais, quer os atributos sociais/altruistas. Nos
valores cognitivos, apesar de haver pouca discrepancia, a Geracdo Baby Boomers foi a
que demonstrou dar mais importancia a estes atributos, tendo-se observado 0 mesmo em
relacéo aos valores de prestigio. Por outro lado, a Geragdo Y mostrou ser a que da menos
valor ao prestigio no local de trabalho e aos aspetos sociais/altruistas.

Apesar dos valores das médias entre 0s 3 grupos geracionais ndo apresentar
grandes discrepancias (exceto na dimensdo valores associados ao prestigio), poder-se-a
concordar com o que alguns autores da literatura afirmam relativamente aos valores de
trabalho da Geragcdo Baby Boomers, que parece dar mais énfase a oportunidade para
adquirir novos conhecimentos e desenvolver novas competéncias no trabalho (Lyons,
2003). Estes participantes demonstraram também dar mais apreco a sua imagem e status
na organizacdo (Hansen & Leuty, 2011; Kupperschimdt, 2000). A Geracdo X também
parece evidenciar o pressuposto por determinados autores, na medida em que ao
atribuirem maior importancia aos valores instrumentais, demonstraram importar-se
sobretudo com fatores como a estabilidade no trabalho e o equilibrio entre a vida pessoal
e familiar (Becton et. al., 2014; Cennamo & Gardner, 2008; Eyoun et.al., 2020;
Woordward et.al., 2015). A Geracao Y, no entanto, contrariamente ao que alguns autores
defendem (Eyoun et.al., 2020; Howe & Strauss, 2000), ndo manifestou outorgar tanta
importancia a socializacdo e trabalho em equipa, preocupando-se essencialmente com 0s
beneficios materiais e condi¢cbes de trabalho e com as oportunidades para aumentar 0s
seus conhecimentos e crescer profissionalmente. Assim, de modo geral, os resultados
destes itens correspondem na sua maioria ao exposto pela literatura, sendo o salario e as
recompensas monetarias, fatores preponderantes na motivacao de todos os trabalhadores,

independentemente da sua classe geracional (Woordward et. al., 2015).

Relativamente a forma como as geracfGes se percecionam umas as outras, 0S

resultados sugerem de forma clara que todos as geracOes consideram que 0os membros da

85



sua geracdo e das outras atribuem maior relevancia aos atributos de beneficios, salario e
seguranga no trabalho. Curiosamente, a Geragdo Y considera que os colegas mais anosos
valorizam também de forma mais preeminente o prestigio, influéncia e autoridade,
demonstrando, talvez, que os trabalhadores mais novos encaram os colegas das geracoes
mais velhas como pessoas mais sérias e autoritarias. Por outro lado, a Geragdo X pensa
que séo os trabalhadores mais novos que dao mais importancia a estes atributos, o que
também se pode tornar interessante para entender a imagem que esta geracao constroi dos
colegas mais novos. A Geragdo Baby Boomers, no entanto, ndo apresentou grandes
diferencas na opinido que tece relativamente aos valores de trabalho das outras geragoes.
Estes resultados poderdo ser interessantes para compreender a forma como os colegas de
diferentes geracdes se encaram e, consequentemente, socializam dentro da organizacéo.
Ao confrontar os resultados dos valores de trabalho de cada geragédo com os resultados
das percecdes de valores de trabalho de outras geracdes, nota-se que os membros das
diferentes classes geracionais poderdo criar uma imagem distorcida dos membros das
outras classes de forma generalizada, o que serd, entdo, util para compreender a natureza
da problematica das diferencas geracionais e criar solucGes para as apaziguar (Carver &
Candela, 2008; Cennamo & Gardner ,2008).

Paralelamente, também € importante analisar os aspetos positivos que 0s membros
de uma geracdo realcam nas outras geracdes, 0 que permite ndo so ajudar a perceber a
imagem que constroem, mas também para assimilar aquilo que mais valorizam nas
geracOes opostas para intervir e tentar estabelecer ligacdes entre colegas de trabalho
(Constancio et. al., 2016). De facto, os resultados demonstram que aquilo que as geracoes
mais anosas (Baby Boomers e Geracao X) mais apreciam na Geracdo Y € o seu dominio
das tecnologias, o0 que corresponde a maioria das respostas dadas quando os participantes
destas geracdes foram questionados sobre o que gostariam de aprender com os colegas de
outras geragdes. Ao mesmo tempo, a Geragdo Y encara positivamente 0s colegas mais
velhos no que concerne a sua dedicacdo e responsabilidade, conhecimentos e experiéncia.
De facto, quando questionada sobre o que gostaria de aprender com estes colegas, a
Geracdo Y confessou que gostaria de obter mais conhecimentos sobre a metodologia de

trabalho e ter acesso a saberes adquiridos com a experiéncia dos outros.

Apesar de os resultados irem ao encontro do que alguns autores da literatura
defendem sobre a ndo existéncia de diferencas entre as geracdes relativamente aos seus
valores de trabalho (e.g., Costanza et.al., 2012), todos os 16 trabalhadores com cargos de

chefia na organizagdo que foram entrevistados, curiosamente defendem que existem
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diferencgas notdrias nos colaboradores de diferentes geragdes. Com efeito, a maioria dos
participantes das entrevistas concorda que os trabalhadores mais anosos da organizacao
sdo mais comprometidos, responsaveis e assertivos com o trabalho, enquanto que os mais
jovens sdo vistos como menos comprometidos e interessados. No entanto, 0s
entrevistados confessaram também que 0s mais jovens tém uma maior disponibilidade
para aprender e inovar, enquanto que os colegas mais velhos demonstram uma postura
mais fechada, ao se deixarem levar pela estabilidade e resisténcia a mudanca,
demonstrando até uma certa dificuldade em aceitar e implementar as ideias dos membros
mais recentes na organizacdo. Ainda assim, todos concordam que as geracOes de
trabalhadores mais velhos séo dotadas de conhecimentos e experiéncias que devem ser
transmitidos para os mais novos, enquanto que estes Gltimos vém com conhecimentos ao
nivel das tecnologias e metodologias de trabalho que devem também compartilhar com
os primeiros. Um outro ponto também mencionado pelas chefias foi o facto de as novas
geracOes de trabalhadores entrarem na organiza¢do com uma ideia errada sobre o que é
trabalhar numa autarquia e ser um funcionario pablico. Relativamente ao processo de
acolhimento e integragédo de trabalhadores em vigor na organizacdo, a maior parte dos
entrevistados reconheceu que nao considera que 0 mesmo seja suficiente, mostrando-se
disponivel para aprender e melhorar neste sentido. Os mesmos referiram, no que concerne
a implementacdo de estratégias para criar ligacbes entre trabalhadores, a promocéo e
partilha de conhecimentos e experiéncias. Neste sentido, torna-se importante promover a
comunicacgdo entre colegas de diferentes geracdes, transmitir conhecimentos, ideias e
opinides e darem-se a conhecer uns aos outros para que se construa uma relacdo de

confianca e entreajuda.

Os resultados do estudo 1 ndo indicam a presenca de diferencas entre as geracdes
de trabalhadores relativamente aos valores de trabalho, excetuando os valores associados
ao prestigio, notando-se, no entanto, que as gera¢Bes constroem uma imagem divergente
sobre o comportamento evidenciado pelas outras. No sentido da inexisténcia de
diferencas significativas entre geracdes, Kowske e colegas (2010) sugerem que as
geracOes sdo mais semelhantes do que diferentes, e as diferencas existentes sao

inconsistentes tendendo a contradizer esteredtipos geracionais.

Ao mesmo tempo, os resultados do estudo 2 demonstram que 0s proprios chefes
das equipas de trabalhadores da organizacdo e a sua experiéncia confirmam a existéncia

de diferencas entre geracdes, sobretudo ao nivel das suas atitudes e comportamentos.
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Em termos de limita¢des, aponta-se sobretudo a amostra dos questionarios, no que
concerne ao seu tamanho reduzido, tendo em conta o numero total de trabalhadores da
organizacao, e a sua distribuicdo por geragdes, ja que a Geragdo X € mais representativa,
comparativamente a Geragdo Baby Boomers e a Geracgdo Y. Para além disto, aponta-se
igualmente o facto de a organizacdo em estudo ser uma entidade publica pertencente a
Administracdo Local, o que j& por si € um fator determinante relativamente a cultura
organizacional instituida. Neste sentido, investigacdes futuras deverdo procurar amostras
mais equilibradas em termos geracionais, assim como aprofundar outras areas da funcéo
publica, e/ou estender o estudo ao setor privado para comparar os valores de trabalho nas
diferentes geracdes e setores. Estudos cross-cultural serdo também importantes para
observar como diferem os valores de trabalho nas geracGes de outras culturas.

Em suma e confrontando estes resultados com o estado da arte, ha que concordar
que existe a necessidade de aprofundar os estudos sobre esta tematica e questionar, se de
facto, sdo os valores de trabalho e expectativas que divergem entre geracdes de
trabalhadores, ou serdo somente as suas formas de estar, relacionar-se e trabalhar nas

organizagoes.

I11. CONCLUSAO

Conhecer e perceber a forma como as geracdes de trabalhadores se encaram e
relacionam dentro de uma organizagéo € essencial para que os elementos que constituem
a hierarquia possam intervir e fomentar o estabelecimento de ligacdes entre colegas,
nomeadamente o espirito de confianca e entreajuda, possibilitando um bom ambiente de
trabalho e partilha de ideias e conhecimentos, contribuindo ndo s6 para a produtividade
na organizacdo, mas também para o bem-estar dos seus colaboradores. O processo de
acolhimento e integracdo de novos trabalhadores em conjunto com a implementacéo de
iniciativas que promovam a partilha de valores, ideias, conhecimentos e experiéncias
entre colegas, nomeadamente numa organizacdo com um elevado ndmero de
trabalhadores de idades mais avancadas e com carreiras longas e robustas na autarquia,
podera ser uma ferramenta Util para quebrar o gelo e barreiras pré-concebidas logo na
entrada de novos elementos nas equipas de trabalho, fomentado o estabelecimento de
relacdes proximas e de confianga entre colegas, ao mesmo tempo que possibilitam a
transmissdo de conhecimentos importantes que foram adquiridos com a experiéncia de
trabalho dos trabalhadores mais antigos e que sdo uma mais-valia para o futuro da

organizacéo.
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ANEXO 1

UAlg

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

QUESTIONARIO

Este questionario insere-se num projeto de investigacdo de Mestrado que tem como
principal objetivo recolher informacgdo sobre os valores de trabalho.
O questionario é andnimo e confidencial e a sua participacdo € voluntaria.
N&o ha respostas certas ou erradas, apenas nos interessa a sua opinido.
Estimamos cerca de 15 minutos para a sua realizagdo.
Obrigada pela sua colaboracao.

1. Tendo em consideragdo os seus valores, atitudes e expectativas relativamente ao trabalho, por favor
indique o grau de importancia que os seguintes atributos tém para si. Considere uma escala crescente de 1
(nada importante) a 7 (extremamente importante).

Nada importante
Extremamente importante

1. Ter beneficios (por exemplo, pagamento de férias, plano de saude/dentista, plano
de reforma, etc.) que atendam as suas necessidades pessoais

2. Ter um trabalho que tem um impacto significativo na organizagao 1 2 3 4 5 16| 7
3. Ter autoridade para organizar e dirigir o trabalho dos outros 1 2 3 4 5 16| 7
4. Trabalhar em tarefas e projetos que desafiam as suas habilidades/competéncias 1 2 3 4 5 |6 | 7
5. Ter uma gestdo que fornega feedback oportuno e construtivo sobre o seu L 5 5 . s lel s
desempenho

6. Trabalhar com colegas agradaveis e amigaveis com os quais poderia criar amizades | 1 2 3 4 5 |6 | 7
7. Trabalhar num ambiente que é animado e divertido 1 2 3 4 5 |6 | 7

8. Ter a oportunidade de aprender continuamente e desenvolver novos
conhecimentos

9. Ter a garantia de seguranca no trabalho 1 2 3 4 5 |6 | 7
10. Ter um horario de trabalho que seja adequado as necessidades da sua vida 1 2 3 4 5 | 6| 7
11. Ter um trabalho interessante, excitante e envolvente 1 2 3 4 5 | 6| 7
12. Ter a liberdade para tomar decisGes sobre como faz o seu trabalho e gasta o seu

tempo

13. Trabalhar num ambiente que Ihe permite equilibrar a sua vida profissional com a
sua vida privada e as suas responsabilidades familiares

14. Ter acesso as Informacgdes que precisa para fazer o seu trabalho 1 2 3 4 5 |6 | 7
15. Ter um trabalho que é prestigiado e altamente considerado pelos outros 1 2 3 4 5 | 6| 7
16. Ter um trabalho que Ihe oferece um bom saldrio 1 2 3 4 5 |6 | 7
17. Ter um trabalho com atividades variadas e pouco rotineiras 1 2 3 4 5 |6 | 7
18. Trabalhar num local onde o trabalho bem feito é reconhecido 1 2 3 4 5 16| 7

19. Ter um trabalho que permite utilizar as competéncias e aptidées que adquiriu
através da educacdo e/ou experiéncia profissional
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20. Ter a oportunidade de crescimento e progressao na sua carreira 1 4

21. Ter um trabalho que lhe proporcione um sentido pessoal de realizagdo 1 2 3 4 | s 6| 7
22. Ter um trabalho que proporciona muita interagdo social 1 2 3 4 5 |6 | 7
23. Ter a capacidade de influenciar os resultados organizacionais 1| 2|3 | 4|5 |6]|7
24. Trabalhar para um supervisor que seja atencioso e preste apoio 1 2 3 4 5 |6 | 7
25. Ter um trabalho que permite ajudar as pessoas 1 2 3 4 | 5 |67

2. Na sua opinido, o que mais valorizam as diferentes gerac¢des no local de trabalho? Leia cada
afirmacdo e assinale a sua resposta de acordo com uma escala crescente de 1 (valorizam pouco)
a 7 (valorizam muito).

2.1. Em relagdo a geragdao que compreende os
trabalhadores entre os 55 e os 73 anos de idade, § 2
. . . =}

em que medida considera que valorizam: 8 €
€ €
I\ I\
5 5
(O ()
> >

Beneficios, saldrio, seguranca no trabalho 1 2 3 4 5 6 7

!30m ainblen.te de trabalho e com os colegas, 1 ) 3 4 5 6 7

interagdo social

Prestigio, influéncia, autoridade 1 2 3 4 5 6 7

Desafi - -

: esafios, Ilberdéde e autonomia, trabalho 1 5 3 2 5 6 7

interessante e variado

2.2. Em relagdo a geracdao que compreende os

trabalhadores entre 0s 40 e os 54 anos de idade, | S 2

. . . =}

em que medida considera que valorizam: g g
S €
I\ S
5 5
© ©
> >

Beneficios, saldrio, seguranca no trabalho 2 3 4 5 6 7

!30m ai'nblen.te de trabalho e com os colegas, 1 ) 3 4 5 6 7

interacdo social

Prestigio, influéncia, autoridade 1 2 3 4 5 6 7

Desafi liberdad t i trabalh

.esa ios, liber :?1 e e autonomia, trabalho | 5 3 4 c 6 7

interessante e variado
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2.3. Em relacdo a geracdo que compreende os
trabalhadores entre os 19 e os 39 anos de idade,
em que medida considera que valorizam:

Valorizam pouco

Beneficios, saldrio, segurancga no trabalho

Bom ambiente de trabalho e com os colegas,
interagdo social

Prestigio, influéncia, autoridade 1
Desafios, liberdade e autonomia, trabalho
interessante e variado

[EEN

< N~ |~ Valorizam muito

NN NN
w (W w |(w
L I N R~ R
v (o] o |»n
a (O] O |O

3. Pense no seu local de trabalho e nos seus colegas de trabalho. Indique os aspetos que considera
positivos e negativos nos seus colegas de acordo com a sua geragdo. Por exemplo, na questdo
“pontualidade/assiduidade”, se os seus colegas chegam sempre atrasados e isso é algo que |he desagrada,
assinale “Negativo”

Idades: 19 a 39 anos Idades: 40 a 54 anos Idades: 55 a 73 anos
Negativo Positivo Negativo Positivo | Negativo | Positivo

Pontualidade/Assiduidade
Dedicagdo e responsabilidade
Espirito de equipa e entreajuda
Conhecimentos e experiéncia

Dominio das tecnologias
Autoridade

4. O que acha que poderia/gostaria de ensinar a outras geracdes (e.g., praticas, conhecimentos, saberes,
tradicdes, manusear objetos, programas, etc.)? Dé 3/4 exemplos.

1. 2.

5. 0 que acha que poderia/gostaria de aprender com outras geragdes (e.g., praticas, conhecimentos, saberes,
tradi¢cBes, manusear objetos, programas, etc.)? Dé 3/4 exemplos.

6. Pense na empresa onde trabalha. Quio satisfeito(a) estd com o seu ambiente/clima de trabalho?
Assinale com um X.
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1 2 3 4 5 6
Nada Satisfeito Pouco Indiferente Satisfeito Muito Extremamente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

Dé algumas sugestdes que no seu entender poderiam melhorar o ambiente de trabalho no seu local de
trabalho.

Dados Biograficos

Género: Feminino Masculino Idade:
Estado Civil: Solteiro(a) Casado(a)/Unido de Facto Divorciado(a)/Viuvo(a) ____

Carreira/Categoria:
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ANEXO 2

UAlg

UNIVERSIDADE DO ALGARVE Escola Superior de Gest&o, Hotelaria e Turismo

Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais

Mestrado em Gestao de Recursos Humanos

Projeto empresarial — “Desafios da Gestao das Diferengas Geracionais: O Caso da Camara
Municipal de Lagos”

Guiao da Entrevista

Género: Idade: HabilitagGes literarias:
Cargo:

Secgdo/Servigo/Divisdo:

a) Enqguadramento sobre o que é o projeto e o que se pretende investigar.

Explicar o que se pretende da parte do entrevistado e quais os contributos que o
mesmo pode dar para a realizacdo do projeto.

b) Questoes

1. De forma geral, como descreve a relacdo entre os trabalhadores na Camara Municipal

de Lagos?

2. Considerando que se encontra a chefiar uma equipa, o que valoriza num trabalhador

relativamente a sua atitude perante o trabalho?
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3. Considera que existem diferencas entre as geracées de trabalhadores relativamente aos

seus valores, atitudes e expectativas relativamente ao trabalho?

4. Quais as dificuldades que sente na gestdo das diferencas entre as geracdes de

trabalhadores?

5. Nesse sentido, que solugdes sugere?

6. Relativamente ao acolhimento de novos trabalhadores na Camara Municipal de Lagos,

acha que a forma como é feito estd adequada? Se nao, porqué?

7. Como chefe, como concretiza esse processo?

8. Nesta fase, quais os aspetos que considera mais importantes e influentes para o futuro

do trabalhador na organiza¢do?

9. Sente dificuldades na integracdo de novos trabalhadores nas equipas de trabalho?

Quais?

10. Acha que existem diferencas entre as geragOes relativamente a sua integracao? Por
exemplo, acha um trabalhador pertencente a um determinado grupo etdrio se integra
melhor/pior que um trabalhador pertencente a um grupo etério distinto? Em que

medida?

11. Acha que poderao existir fatores que levem a essa situacdo?
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12.

13.

14.

15.

Que medidas sugere para melhorar o acolhimento e integragdo de trabalhadores?

Na sua perspetiva como chefe, estaria disposto a frequentar acdes de formacao sobre

acolhimento e integracao de trabalhadores?

Existem praticas que promovam o estabelecimento de relagdes préximas e partilha de

conhecimentos e experiéncias entre colegas na Camara Municipal de Lagos?

Acharia interessante a ado¢do de medidas que promovam a partilha de conhecimentos
e experiéncias entre trabalhadores de diferentes gera¢des?
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@ U Alg ANEXO 3

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

Inés Gongalves Vidal

Desafios da gestdo das diferengas geracionais:
O caso da Camara Municipal de Lagos

Proposta de Intervenciao

Mestrado em Gestao de Recursos Humanos
Trabalho efetuado sob a orientacao de:

Professora Doutora Catia Sousa

Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais

Escola Superior de Gestao, Hotelaria
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1.Introducéo

Esta proposta de intervencdo surge como fruto de uma pesquisa inserida num
trabalho de projeto no &mbito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, lecionado
pela Escola Superior de Gestdo, Hotelaria e Turismo em conjunto com a Faculdade de
Ciéncias Humanas e Sociais, ambas pertencentes a Universidade do Algarve. Com efeito,
foi solicitada a participacdo da Camara Municipal de Lagos como organizagdo-alvo com
o intuito de, primeiramente, perceber e identificar a possivel existéncia de diferencas de
valores, atitudes e expectativas relativamente ao trabalho entre trabalhadores de
diferentes geracOes e, de seguida, apresentar uma proposta de intervencdo que
correspondesse as necessidades da organizacao neste ambito. Apds a recolha de dados,
chegou-se a conclusdo de que existe a necessidade de adequar a integracdo de novos
trabalhadores e aproximar as geracdes, ndo sé para o bem-estar da organizagdo em si, mas
também dos colaboradores, e para que a bagagem de conhecimento dos trabalhadores
mais antigos decorrente da experiéncia da sua vasta carreira nesta entidade e na funcao
publica seja transmitida para os mais novos. E neste sentido que se insere a concretizagdo
do presente documento, que tem como objetivos primordiais a apresentacdo de um Plano
de Acolhimento e Integracdo de novos trabalhadores, adequado a realidade da Camara
Municipal de Lagos, como entidade empregadora publica que une diferentes geracdes de
colaboradores, que trabalham conjuntamente em prol dos municipes. Assim, para além
da elaboracdo de um Manual de Acolhimento para trabalhadores recém-chegados, foram
também incluidas outras medidas que podem ser adicionadas ao Plano de Acolhimento
Inicial e ao Plano Anual de Formacdo, que vigora na organizacdo, com o intuito de
encorajar e melhorar o estabelecimento de ligacGes entre colegas de diferentes geracdes
e Servicos, entre as quais realizacdo de uma sessdo estruturada de acolhimento aos novos
trabalhadores pelos colegas dos Recursos Humanos, e a atribui¢do de um coadjuvante de

acolhimento e integracéo.
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2. Plano de Acolhimento e Integracao

2.1. O Manual de Acolhimento

O Manual de Acolhimento em anexo (Anexo 4) foi elaborado e adaptado para esta
organizacdo, tendo sempre em conta as caracteristicas da autarquia enquanto entidade
empregadora publica da administracdo local, cujo mapa de pessoal é constituido por
aproximadamente 816 trabalhadores. Apds 6 anos sem terem sido contratados novos
trabalhadores para 0 municipio, a partir de 2017 tém vindo a ser admitidas dezenas de
colaboradores, prevendo-se uma continuidade nestes ndmeros, dado ndo s6 o
desenvolvimento que a cidade de Lagos tem vindo a ter, mas também pelo facto de se
estimar a saida de muitos trabalhadores nos proximos anos por motivo de
aposentacao/reforma. Para além destes fatores, hd que ter em conta que a Cémara
Municipal de Lagos é uma entidade que tem na sua competéncia um largo nimero de
assuntos relacionados com a administracéo local, cujo valor tem tendéncia para aumentar,
sendo o seu organigrama muito extenso vertical e horizontalmente. Assim, para um
trabalhador que inicie funcdes nestas condicdes, € natural que nos primeiros meses se sinta
desenquadrado e intimidado por uma hierarquia extremamente verticalizada, para alem de
que a forma como os préprios espacos fisicos das instalagdes desta Camara Municipal estdo
organizados ndo promova a aproximacédo de trabalhadores de diferentes servigos. Assim
sendo, foi elaborado um Manual de Acolhimento que corresponda as necessidades dos
membros mais recentes na organizacdo, adaptado as novas geracbes, como forma de
suporte para uma nova realidade, tendo sempre em conta que a maior parte destes
individuos podera nunca ter tido experiéncias de trabalho em entidades publicas, o que
também ¢ fator determinante na sua integracao. Este documento deve ser disponibilizado
na pagina da Intranet Municipal através de um link para download, a qual s6 os
trabalhadores municipais tém acesso através de login. Caso o trabalhador ndo se adapte ao
uso do documento no seu formato eletrénico, podera sempre imprimi-lo e dar-lhe uso em
formato de papel, ja que tal fator foi tido em atencdo por ser um documento que deve ser
adequado a todas as geracdes e situacdes pessoais de cada colaborador, sendo que, nestes
casos, deverd haver o apoio por parte dos colegas, tutores ou chefias para possibilitar o
acesso e a impressdo dos diplomas legais e outros documentos, que sdo sugeridos no

manual, através de link direto.
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2.2. O Coadjuvante de Acolhimento e Integracdo (CAI)

Como forma de intervencdo no que concerne especificamente as diferencas
geracionais entre os trabalhadores da Camara Municipal de Lagos, surge a ideia do papel
do Coadjuvante de Acolhimento e Integracéo, que consiste fundamentalmente no suporte
providenciado nesta fase por parte de um dos colaboradores da equipa de trabalho
préxima do novo trabalhador, que faca parte de uma geracdo diferente da do seu novo
colega. Em concreto, o papel do coadjuvante durante o processo de acolhimento e
integragdo passa por ajudar o seu novo colega de equipa ao transmitir-lhe conhecimentos
e informagdo pertinente sobre a organizagdo, nomeadamente a sua cultura e os seus
membros, histdria, valores e modo de funcionamento. A adocdo deste papel é feita de
forma voluntéria, podendo ser uma mais-valia no momento da avaliacdo de desempenho
do trabalhador, nomeadamente nas competéncias relacionadas com o relacionamento
interpessoal e comunicagdo e o trabalho de equipa e cooperacdo, como forma de
encorajamento. Assim, a atribuicdo da figura do Coadjuvante de Acolhimento e
Integracé&o ao novo trabalhador é feita logo no seu primeiro dia de trabalho, iniciando-se
com uma visita guiada a todos os servicos da Camara Municipal de Lagos, para que 0
membro recém-chegado seja apresentado a todos os colaboradores, e vice-versa. O
Coadjuvante de Acolhimento e Integracdo deve estar presente na sessdo de rececdo aos
novos trabalhadores, em todos 0s seus pontos, mas SO sera concretizada a visita guiada
apos a instalacdo do novo trabalhador no seu local de trabalho e a conversa inicial com a
sua chefia direta, momento ideal para a entrega e explanacéo do Plano de Competéncias
a Desenvolver, mencionado no ponto 5.

Note-se que com esta sugestdo ndo se pretende dificultar ou impedir o
estabelecimento de uma relacdo proxima entre a chefia e 0 novo trabalhador, mas sim o
desenvolvimento de relacBes mais proximas e positivas entre colegas de diferentes
geracOes e a partilha de conhecimentos e valores organizacionais adquiridos atraves de
anos de experiéncia de trabalho, ao mesmo tempo que a chefia do trabalhador sentir-se-a
menos pressionada e ganhara tempo e disponibilidade para o formar e inteirar sobre o
trabalho e atividades desenvolvidas naquele servico, isto porque grande parte das chefias
que participaram nas entrevistas realizadas no estudo revelaram ter pouco tempo para dar
atencdo aos novos membros, e muitas vezes delegam esta responsabilidade em outros

colegas.
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2.3. O primeiro dia do novo trabalhador - Quebrar o gelo

Para o primeiro dia dos novos trabalhadores, deve ser previamente planificada
uma sesséo de acolhimento que promova uma sensagéo de seguranca e descontracao para
que 0s novos membros se sintam desde logo apoiados e bem recebidos e que 0s permita
focar a sua atencdo num vasto conjunto de novas informacdes, que certamente seréo
imprescindiveis para os guiar nesta nova etapa. E nesta sessdo de acolhimento que
deveréo ser transmitidos os valores, a missdo e a visdo da Camara Municipal de Lagos
como entidade publica que foca a sua atividade em servir os municipes. Assim, sugere-

se a seguinte planificacdo, com a duracdo maxima prevista de 30 minutos:

2.3.1. Rececgdo do novo trabalhador

Devera haver um membro da equipa dos Recursos Humanos que receba e acompanhe 0s

novos colegas para a sala e se certifique de que estdo todos presentes.

2.3.2. Assinatura do contrato de trabalho

De seguida, caso um dos membros do executivo possa estar presente, ou, na sua auséncia,
o0 responsavel pelos Recursos Humanos, devera fazer um pequeno discurso de rececao

para logo de seguida se proceder a assinatura dos contratos de trabalho.

2.3.3. Entrega do Manual de Acolhimento

Ap0s a assinatura do contrato, é aconselhado o download do ficheiro do Manual de
Acolhimento, fazendo referéncia de que o mesmo poderd ser utilizado em formato
eletronico e em formato de papel, sendo conveniente o apoio de um colega neste Gltimo

molde.

2.3.4. Pequena palestra

Caso o numero de trabalhadores admitidos naquela data seja consideravel, seria ideal a
realizacdo de uma curta acéo de apresentacdo, que contemple 0s seguintes pontos:
i. Apresentacdo dos membros do Executivo;
ii. A Missdo da CML e Politica da Qualidade;
iii. Estrutura Organica;
iv. O mediador de acolhimento e integracdo - atribuicao;
Nesta fase serdo apresentados e atribuidos os mediadores a cada novo colega, e

explicado o papel que terdo na sua integracao.
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v. Sessdo Dindmica - Apresentacao;
Neste ultimo ponto deve ser realizada uma pequena sessdo que promova a
interacdo entre 0s novos colegas e os responsaveis pelo acolhimento, através da

apresentacdo de cada individuo autonomamente.

2.3.5. Encaminhamento do novo trabalhador

Finalmente, o trabalhador deve ser encaminhado pelo seu mediador de
acolhimento e integracdo para o servigo onde ird desempenhar as suas fungdes e assim
iniciar a sua atividade.

Importa referir que, conhecendo-se a realidade da organizacdo em epigrafe, muitas
vezes poderd ndo ser viadvel a realizacdo da sessdo de acolhimento com inclusdo do
referido no ponto 4, pelo que se aconselha o enquadramento destas a¢des de apresentacao
no Plano Anual de Formacao, o que devera ser feito em consonancia com o Plano Anual
de Recrutamento, e assim tentar prever as datas em que se conseguira reunir um nuamero
consideravel de novos trabalhadores, mesmo que tal implique a presenca de alguns que

iniciaram funcdes ha um més, ou pouco mais.

2.4. Plano de competéncias a adquirir e desenvolver

No atual Plano de Acolhimento e Integracdo implementado na Camara Municipal
de Lagos, estd contemplada a elaboracdo de um plano de competéncias a adquirir e
desenvolver pelos novos membros, cujo conteudo é decidido pela chefia direta do
trabalhador (e.g., legislacdo, aplicacGes informaticas), e, por sua vez, passado a ele.
Considera-se muito importante a planificacdo e transmissdo das competéncias e
conhecimentos que se espera que sejam desenvolvidos pelo trabalhador durante o periodo
experimental, por permitir que o mesmo tenha acesso a esta informacao e saiba conduzir
0 seu percurso de forma autonoma e corresponda as expectativas que tem sobre o seu
trabalho durante os proximos meses em que esta a experiéncia. Assim, aconselha-se que
seja mantida a realizacdo do plano de acolhimento e integracdo para 0S nOVOS

colaboradores, nas mesmas condicGes que atualmente se aplicam.
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2.5. Reunides de acompanhamento

As reunides de acompanhamento, realizadas por um Técnico Superior afeto ao
Servigo de Gestéo de Recursos Humanos em conjunto com a chefia/tutor e o trabalhador
que sdo também realizadas no &mbito do Plano de Acolhimento e Integragdo que vigora
na organizacdo consideram-se também muito importantes e (teis no percurso inicial do
individuo, ja que permitem que haja uma conversa franca e aberta sobre 0s pontos em que
o0 trabalhador podera melhorar o seu desempenho, ao mesmo tempo que Ihe possibilita
falar sobre as dificuldades que podera estar a sentir, pelo que se sugere que estas reunides
de acompanhamento sejam mantidas. Nao obstante, sugere-se igualmente que seja
considerada a hip6tese de realizagdo de uma reunido entre o novo trabalhador e o técnico
de Recursos Humanos a meio do decurso do periodo experimental, dado que a
participagdo da chefia/tutor nas reunides de acompanhamento poderéo suscitar alguma

retracdo no colaborador na hora de expor as suas dificuldades e receios.

3. Sessoes de partilha de ideias e experiéncias

Intergeracionais

Para além das medidas de resolucdo que constam nos pontos anteriores, considera-
se igualmente importante a aplicacéo de iniciativas que promovam a proximidade entre
as diferentes classes geracionais de trabalhadores. Neste sentido, sugere-se que seja
considerada a hipotese de realizacdo de sessfes dinamicas de partilha de ideias e
experiéncias cujos participantes sdo os trabalhadores, independentemente da sua posicao
hierarquica e tempo de servico, e de diferentes geracdes. Recomenda-se que a
planificacdo e agendamento destas sessdes sejam feitas em consonancia com o Plano
Anual de Formacdo, que ja por si € uma ferramenta que, em parte, integra o Plano de
Acolhimento e Integracdo, ao promover a¢oes de formacdo no ambito do acolhimento de
novos trabalhadores. Para além disto, o Plano Anual de Recrutamento tem vindo a
contemplar sessbes de sensibilizacdo e acdes de formacdo no ambito da promocéao da
salde mental e fisica no local de trabalho, em conjunto com entidades externas
devidamente creditadas.

Assim, deixam-se sugestdes sobre os temas a abordar e a sua planificacdo:
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Apresentacao de todos os participantes

Primeiramente, cada participante devera apresentar-se, referindo o servigco onde
desempenha as suas funcgdes e as atividades que € responsavel por desenvolver e
falar um pouco sobre si como individuo.

Introducéo ao tema das diferencas geracionais no mundo do trabalho

Os mediadores deverdo fazer uma breve apresentacdo sobre este tema, referindo
os resultados do estudo e esclarecer os participantes sobre os objetivos da sesséo.
Aplicacéo de ferramentas de dindmicas de grupos

Este é o ponto central da sessdo, onde serdo aplicadas ferramentas que promovam
o dialogo e a exposicdo de opinides, pontos de vista e experiéncias pessoais (e.g.
a culturada organizacdo, o modo como o trabalho se desenvolve e as dificuldades
sentidas , as divergéncias decorrentes de diferencas no modo como cada geracao
encara 0 trabalho e as suas tarefas, tais como a burocracia e o trabalho
administrativo, as novas tecnologias, etc.). Deverd ser mantida a aten¢cdo num
tema em concreto, e de forma objetiva. Pretende-se, sobretudo, que os
participantes falem abertamente e exponham as suas considerac6es de acordo com
0 que experienciam no seu dia-a-dia na organizacao.

Consideracoes finais, “brainstorming” de ideias

Finalmente, poderdo ser solicitadas as consideracGes finais decorrentes daquela
sessdo, promovendo a introspegdo e a partilna de pensamentos sobre os temas
abordados.

A sessdo podera ser mediada com recurso a formadores internos da organizacéo,
nomeadamente um Técnico Superior de Recursos Humanos com o apoio de um
Técnico Superior com formacdo em Psicologia, tendo em conta que a aplicagédo
de ferramentas de dinamicas de grupos requer formacéo e experiéncia nesta area.
Ambos deverdo planificar e orientar a sessdo, promovendo a interacdo entre 0s

colegas participantes num ambiente positivo, descontraido e sincero.
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4. Consideracoes finais

As propostas apresentadas visam ndo s colmatar uma falha ao nivel da gestéo de
recursos humanos na organizacdo, com a apresentacdo de um modelo de Manual de
Acolhimento adaptado, mas também a promocéo da satude mental dos trabalhadores e a
sua produtividade, através de medidas que impulsionam a socializacéo e a aculturacéo e,

consequentemente, um  ambiente de trabalho  positivo e inspirador.
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ANEXO 4
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dos Desco nmentos
Cémara Municipal

Manual de Acolhimento
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1. Mensagem de boas-vindas

~

Caro(a) novo(a) colega, seja muito bem-vindo (a) a CAmara Municipal N
LAGOS

dos Descobrimentos

de Lagos!
Este Manual de Acolhimento visa sobretudo servi-lo(a) a si, devendo, portanto, ser
encarado como uma ferramenta de apoio nesta nova fase. Aqui vai poder encontrar
todas as informacbes que precisa de saber e muitas respostas as perguntas que

possivelmente tem e poderad vir a ter no seu processo de integracao.

Antes de mais, queremos deixar-lhe uma mensagem muito importante:

A partir de agora, o seu trabalho serd sobretudo servir os Municipes.

Para além de colegas, somos uma familia que trabalha em conjunto para a causa
municipal, no sentido de satisfazer as necessidades da populagdo lacobrigense.
Devera encarar-se como uma peg¢a que faz parte deste grande puzzle, cujo produto
final ndo se constroi sem a sua presenca ativa.

Assim, contamos com a sua garra e determina¢do em busca de novos desdfios e sua
superacgdo.

Somos um todo, somos uma equipa, uma familia, e estaremos sempre aqui para o

que precisar.

Com a leitura deste manual esperamos que sejam esclarecidas as suas duvidas e que
fique a conhecer melhor a Camara Municipal de Lagos, para que a sua integragdo seja
uma experiéncia positiva e de sucesso.

Nao obstante, lembramos que a sua Chefia, o seu Coadjuvante de Acolhimento e
Integracdo e os restantes colegas estardo sempre ao dispor para o(a) ajudar e orientar

nesta fase e ao longo da sua carreira na Camara Municipal de Lagos.

Desejamos-lhe o maior sucesso e esperamos que as suas expectativas sejam

cumpridas!
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2. A Camara Municipal de Lagos

Inicialmente denominada pelos romanos de Lacdbriga, e posteriormente de Zawaia
pelos drabes, Lagos foi elevada a cidade em 1573 pelo rei D. Sebastido, tendo tido um
papel muito importante na histéria dos Descobrimentos, pois eram daqui que partiam
grandes embarcacdes de marinheiros em busca de novos territérios (Camara Municipal

de Lagos, 2017).

Figura 2.1 - Trecho da cidade e da baia em inicios do séc. XX

(Fonte: http://delagos.pt/fototeca/)

A Camara Municipal de Lagos é um dos 6érgaos representativos do Municipio em
conjunto com a Assembleia Municipal, sendo a Camara Municipal o 6rgao executivo e a
Assembleia o 6rgdo deliberativo, cujos membros sdo eleitos através de sufragio
universal direto e secreto dos cidadaos recenseados na drea do Municipio de Lagos, de
acordo com o sistema de representacao proporcional (Camara Municipal de Lagos,
2008).

Construido em meados do Séc. XIX com o intuito de substituir as instalagcdes da Camara
qgue foram destruidas pelo grande Terramoto de 1755, o edificio dos Antigos Pagos do
Concelho de Lagos , atualmente também conhecido como a Antiga Camara Municipal

de Lagos, era onde se situava a sede da Camara Municipal de Lagos (Camara Municipal
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de Lagos, 2019). Hoje em dia, é neste edificio que se encontra instalada a sede da

Assembleia Municipal.

Figura 2.2 - Antigos Pagos do Concelho, Lagos

(Fonte: http://delagos.pt/fototeca/ )

Inaugurado em julho de 2009, o Edificio Pagos do Concelho Séc. XXI é onde se situa

atualmente a sede da Camara Municipal de Lagos.

Figura 2.3 — Edificio Pagos do Concelho Séc. XXI
(Fonte: http://delagos.pt/fototeca/)

Para além deste edificio, alguns servicos da Camara Municipal de Lagos encontram-se
fisicamente sediados noutros equipamentos municipais, tais como o Servico de

Protecdo Civil, que tem as suas instalagdes no Edificio dos Bombeiros, ou a Divisdo de
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Ambiente e Servicos Urbanos, fisicamente localizada nas Instalacdes Municipais do

Chinicato.

Figura 2.3 — Edificio dos Bombeiros de Lagos

Para além destes dois, existem varios equipamentos -culturais , turisticos e
museoldgicos situados maioritariamente no centro histdrico da cidade, e que sao
administrados pela Camara Municipal de Lagos, tais como o Centro Cultural, a Fototeca
Municipal, a Biblioteca Municipal de Lagos Dr. Julio Dantas, O Posto Municipal de
Exposi¢des, o Posto de Turismo (fisicamente integrado no Edificio dos Antigos Pagos do
Concelho), o Mercado de Escravos, o Forte Ponta da Bandeira, o Museu Municipal Dr.
José Formosinho, o Armazém dos Espingardeiros e a Igreja de St.2 Antdnio, onde se
encontram varios colegas a exercer as suas atividades no ambito da Cultura e do

Turismo.

Figura 2.5 — Centro Cultural de Lagos

(Fonte: https://www.cm-lagos.pt/)
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Figura 2.6 — Forte Ponta da Bandeira

(Fonte: http://delagos.pt/fototeca/)

Na area da Educagao, temos também muitos(a) colegas a exercer as suas fungbes de
apoio ao ensino em todas as escolas publicas da cidade, nomeadamente Assistentes

Operacionais e Assistentes Técnicos.

Figuras 2.7 e 2.8 — Escola EB 2/3 Tecnopdlis e Escola Secundaria com 32 Ciclo Gil Eanes

(Fonte: https://www.cm-lagos.pt/)

Assim, a atividade da Camara Municipal de Lagos e o trabalho desenvolvido pelos
trabalhadores ndo se faz somente no Edificio Pacos do Concelho Séc. XXI, dai se dizer

que é aqui que se encontra a sua sede.
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2.1. O Executivo

O executivo da Camara Municipal de Lagos é composto pelo Presidente, Hugo Miguel
Marreiros Henrique Pereira, pelo Vice-Presidente, Paulo Jorge Correia dos Reis, trés
vereadores a tempo inteiro, Sara Maria Horta Nogueira Coelho, José Alberto Bandarra
dos Reis e Sandra Maria Almada de Oliveira e pelos dois vereadores sem pelouro, Nuno
Filipe Carneiro Ferreira Serafim e Luis Manuel da Silva Barroso (Cadmara Municipal de

Lagos, 2017).

2.2. Competéncias da Camara

De acordo com o Regime Juridico das Autarquias Locais, aprovado pela Lei n.2 75/2013,
de 12 de setembro, na sua redacdo atual, as autarquias locais sdo atribuidas a promocao
e salvaguarda dos interesses proprios das respetivas populacdes. Neste sentido, é
importante referir que de acordo com o artigo 5.2 do presente diploma, estas
competéncias cabem aos 6rgdos representativos das freguesias, que sdo as assembleias
de freguesia e juntas de freguesia, e aos drgdos representativos do municipio, que sdo
a assembleia municipal e a cdmara municipal. As competéncias materiais e de
funcionamento que pertencem a camara municipal estdo dispostas, respetivamente,
nos artigos 33.2 e 39.2 da Lei n.2 75/2013, de 12 de setembro, cuja versdo atual pode ser

consultada no site da Procuradoria- Geral Distrital de Lisboa.

2.3. Competéncias do Presidente da Camara

No artigo 35.2 da Lei n.2 75/2013, de 12 de setembro, na sua redagdo atual, estdo
identificadas as competéncias do Presidente da Camara Municipal. Este diploma legal
confere a possibilidade de delegacdo de algumas competéncias das camaras municipais
no seu presidente, conforme o disposto no artigo 34.2. Por sua vez, existem também
competéncias que lhe sdo atribuidas ou em si delegadas, que podem ser delegadas nos
vereadores (art.2 36.2) ou nos dirigentes das unidades organicas (art.2 38.2). E

importante ainda referir que de acordo com o artigo 162 da Lei n.2 49/2012, de 29 de
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agosto, existe a possibilidade de delegacdo e subdelegacdo de competéncias pelos
titulares do cargo de dire¢do nos titulares de direcdo de nivel e grau inferior, desde que
haja autorizacdo do delegante ou subdelegante. A delegacdo de assinatura da
correspondéncia ou do expediente no dmbito da instrucdo de processos é possivel em
qgualquer trabalhador.

Os documentos que identificam as competéncias que se encontram atribuidas e
delegadas no Presidente da Camara Municipal de Lagos, e aquelas que se encontram
delegadas nos restantes membros do executivo e dirigentes municipais encontram-se

publicados na Intranet, em RH na CML> Delegacdo de competéncias.

Caso queira ou precise de consultar as competéncias da Camara Municipal e do seu
Presidente, e as que sdo passiveis de delegacdo e subdelegacdo nos titulares de cargo
de diregdo, basta consultar a Lei n.2 75/2013, de 12 de setembro, na sua atual redacgdo,

acedendo por exemplo ao site da Procuradoria- Geral da Republica.

2.4. Competéncias das Divisdes/Gabinetes/Servicos

Apesar de a Camara Municipal de Lagos ter uma estrutura organica exclusivamente
hierarquizada e a sua atividade estar muito bem dividida pelas varias Unidades
Organicas e Seccdes, Gabinetes e Servigos Municipais, € certo que estes dependem uns
dos outros para desenvolver o seu trabalho. Assim, é importante que nesta fase inicial
fique com uma ideia das atribui¢cdes de cada um deles, para que consiga compreender
melhor a l6gica e a forma de se fazer o trabalho e o percurso dos processos, e ao mesmo
tempo comegar a percecionar a cultura organizacional da Cdmara Municipal de Lagos.

Para o efeito, podera aceder diretamente ao Despacho n.2 17309/2011, publicado em

Didrio da Republica, 2.2 Série, N.2 246 de 26 de Dezembro de 2011, onde ird encontrar

o Regulamento Organico do Municipio de Lagos e a sua Estrutura Organica.

2.5. Estrutura Organica

A atual estrutura organica da Camara Municipal de Lagos foi aprovada pela Assembleia
Municipal de Lagos em sessao extraordinaria de 28 de novembro, 2.2 reunido de 5 de

dezembro de 2011 (Diario da Republica, 2011), e encontra-se publicada em Didrio da
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Republica, 2. 2 série, n? 246, de 26 de dezembro de 2011 (Camara Municipal de Lagos,
2020), juntamente com o Regulamento Organico do Municipio de Lagos (ROML) e o
Organigrama dos servicos municipais.

Atualmente, a estrutura organica da Camara Municipal de Lagos é composta por cinco
Gabinetes e trés Servicos diretamente dependentes dos membros do executivo,
conforme as dreas de competéncia de cada um, e ainda por 16 Unidades Orgéanicas
flexiveis, entre as quais quatro Divisdes Municipais, dirigidas por Chefes de Divisdo
inseridos na categoria de Dirigente Intermédio de 2.2 Grau. Estas Divisdes encontram-
se subdivididas pelas outras 12 Unidades Organicas flexiveis, que sdo as Unidades
Técnicas, por sua vez dirigidas por Coordenadores Principais e Coordenadores, a que
correspondem as categorias de Dirigente Intermédio de 3.2 e 4.2 grau, respetivamente.
Estas Unidades Técnicas repartem-se ainda por Servicos, Seccoes e Gabinetes, algumas
delas chefiadas por Coordenadores Técnicos, inseridos na carreira/categoria de
Assistente Técnico. Note-se que estes Servigcos ndo estdo contemplados no organigrama,
no entanto existem virtualmente nas aplicacdes informaticas da organizacdo para que
haja um melhor planeamento e distribuicdo do trabalho de cada Unidade Técnica.
Podera consultar todas as informacgdes sobre a estrutura orgdnica da Camara Municipal

de Lagos na pagina da Intranet Municipal, em “Recursos Humanos” > “Estrutura

Organica”.
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3. Politica da Qualidade na Camara Municipal de Lagos

A Missdo, Valores e Visdo da Camara Municipal de Lagos encontram-se em consonancia
com a Politica da Qualidade da organizacdo. Todos os servicos da Camara Municipal de
Lagos encontram-se certificados em Qualidade desde 2010, tendo esta certificagdo sido
renovada em fevereiro de 2017 na sequéncia de uma auditoria externa no dambito da

Nova Norma Portuguesa ISO 9001:2015.

A Politica da Qualidade da Camara Municipal de Lagos rege-se por 4 principios: a
prestacdo de servicos de qualidade com rigor, transparéncia e exceléncia; a promogao
de um didlogo construtivo e proveitoso com os municipes; a valorizacdo humana e
profissional dos colaboradores da autarquia e a sensibilizacdo da organizacdo para a
Qualidade.

Como novo membro da organizacdo, devera consultar o Manual do Sistema de Gestdo

da Qualidade da Camara Municipal de Lagos, onde se encontram contemplados a

Missdo, os Valores e a Visao da organizacao.
Podera consultar todas a informagGes importantes sobre a Politica da Qualidade da

Camara Municipal de Lagos, tais como os Objetivos do Sistema de Gestdo da Qualidade,

na pagina da Intranet Municipal , em “Qualidade” .

4. Direitos e Deveres

Sendo, ou ndo, este o inicio da sua carreira na fungao publica, considera-se muito
importante que fique a conhecer quais sdo os seus direitos e deveres como trabalhador.

Assim, abaixo estdo transcritos os artigos 70.2 a 73.2 da Lei Geral do Trabalho em

Funcées Publicas, aprovada em anexo a Lei n.2 35/2014 de 20 de junho, na sua atual

redacdo, que identificam os direitos, deveres e garantias do trabalhador e do

empregador publico:
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4.1. Deveres do empregador publico e do trabalhador:

“Artigo 70.°
Deveres gerais do empregador publico e do trabalhador

1 - O empregador publico e o trabalhador, no cumprimento das respetivas obrigacoes,

assim como no exercicio dos correspondentes direitos, devem agir de boa-fé.

2 - O empregador publico e o trabalhador devem colaborar na obtencéo da qualidade
do servico e da produtividade, bem como na promocédo humana, profissional e social do
trabalhador” (Didario da RepUblica, 2014, p. 3241).

4.2. Deveres do empregador publico:

“Artigo 71.°
Deveres do empregador publico
1 - Sem prejuizo de outras obrigacgdes, o empregador publico deve:
a) Respeitar e tratar com urbanidade e probidade o trabalhador;
b) Pagar pontualmente a remuneracéo, que deve ser justa e adequada ao trabalho;
c) Proporcionar boas condi¢des de trabalho, tanto do ponto de vista fisico como moral;

d) Contribuir para a elevacéo do nivel de produtividade do trabalhador,
nomeadamente proporcionando-lhe formacéo profissional, incluindo a que seja
obrigatéria a manutencéo ou renovacao dos titulos profissionais exigidos por lei para o

desempenho da respetiva atividade profissional;

e) Respeitar a autonomia técnica do trabalhador que exerca atividades cuja

regulamentacao ou deontologia profissional a exija;

f) Possibilitar o exercicio de cargos em organizagfes representativas dos

trabalhadores;
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g) Prevenir riscos e doencas profissionais, tendo em conta a protecdo da seguranca e
saude do trabalhador, devendo indemniza-lo dos prejuizos resultantes de acidentes de
trabalho;

h) Adotar, no que se refere a seguranca e satde no trabalho, as medidas que decorram,
para o 6érgao ou servico ou para a atividade, da aplicacao das prescrigdes legais e

convencionais vigentes;

i) Fornecer ao trabalhador a informacéo e a formacéo adequadas a prevencgao de
riscos de acidente e doenca;

j) Manter permanentemente atualizado o registo do pessoal em cada um dos seus
6rgéos ou servigos, com indicacdo dos nomes, datas de nascimento e de admissao,
modalidades de vinculo, categorias, promogdes, remuneracdes, datas de inicio e termo
das férias e faltas que impliquem perda da remuneracéo ou diminuicéo dos dias de

férias.

k) Adotar codigos de boa conduta para a prevencao e combate ao assédio no trabalho e
instaurar procedimento disciplinar sempre que tiver conhecimento de alegadas

situagdes de assédio no trabalho.

2 - O empregador publico deve proporcionar ao trabalhador a¢des de formacgéo
profissional adequadas a sua qualificacdo e necessidades socioprofissionais, a definir

em legislacdo especial.” (Diario da Republica, 2014, p.3241).

4.3. Garantias do trabalhador:

“Artigo 72.°
Garantias do trabalhador
1 - E proibido ao empregador publico:

a) Opor-se, por qualquer forma, a que o trabalhador exerca os seus direitos, bem como
aplicar-lhe sanc¢des disciplinares ou trata-lo desfavoravelmente por causa desse

exercicio;

b) Obstar, injustificadamente, a prestacdo efetiva do trabalho;

126



c) Exercer pressdo sobre o trabalhador para que influencie desfavoravelmente nas
condicOes de trabalho proprias ou dos colegas;

d) Diminuir a remuneragéo, salvo nos casos previstos na lei;
e) Baixar a categoria do trabalhador, salvo nos casos previstos na lei;
f) Sujeitar o trabalhador a mobilidade, salvo nos casos previstos na lei;

g) Ceder trabalhadores do mapa de pessoal préprio para utilizacdo de terceiros que
sobre esses trabalhadores exercam os poderes de autoridade e direcdo proprios do
empregador publico ou por pessoa por ela indicada, salvo nos casos especialmente

previstos;

h) Obrigar o trabalhador a adquirir bens ou a utilizar servicos fornecidos pelo
empregador publico ou por pessoa por ele indicada;

i) Explorar, com fins lucrativos, quaisquer cantinas, refeitorios, economatos ou outros
estabelecimentos diretamente relacionados com o trabalho, para fornecimento de bens

ou prestacao de servigos aos trabalhadores;

j) Fazer cessar o vinculo e readmitir o trabalhador, mesmo com o seu acordo, havendo

0 propésito de o prejudicar em direitos ou garantias decorrentes da antiguidade.

2 - Os trabalhadores tém o direito de frequentar ac6es de formacéao e aperfeicoamento
para o seu desenvolvimento profissional, incluindo as necessarias a renovacao dos
titulos profissionais obrigatorios para o desempenho das funcGes integradas no

conteudo funcional das respetivas carreiras.
3 - Consideram-se incluidos no disposto do nimero anterior:

a) O reembolso das despesas com formacao obrigatoria sempre que esta ndo seja

diretamente assegurada pelo empregador publico;

b) Os encargos com a obtencao do titulo habilitante, quando posterior a constituicdo

da relagdo juridica de emprego publico e suceda por causa ou no interesse da mesma.”

(Diério da Republica, 2014, p.3241).
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4.4. Deveres do trabalhador:
“Artigo 73.°
Deveres do trabalhador

1 - O trabalhador esté sujeito aos deveres previstos na presente lei, noutros diplomas
legais e regulamentos e no instrumento de regulamentacéo coletiva de trabalho que lhe
seja aplicavel.

2 - SAo deveres gerais dos trabalhadores:
a) O dever de prossecucdo do interesse publico;
b) O dever de isencéo;

c) O dever de imparcialidade;

d) O dever de informacéo;

e) O dever de zelo;

f) O dever de obediéncia;

g) O dever de lealdade;

h) O dever de correcao;

i) O dever de assiduidade;

j) O dever de pontualidade.

3 - O dever de prossecucao do interesse publico consiste na sua defesa, no respeito pela
Constituicao, pelas leis e pelos direitos e interesses legalmente protegidos dos

cidadaos.

4 - O dever de isencéo consiste em nao retirar vantagens, diretas ou indiretas,

pecunidrias ou outras, para si ou para terceiro, das funcdes que exerce.

5 - O dever de imparcialidade consiste em desempenhar as funcdes com equidistancia
relativamente aos interesses com que seja confrontado, sem discriminar positiva ou

negativamente qualquer deles, na perspetiva do respeito pela igualdade dos cidadaos.

6 - O dever de informacao consiste em prestar ao cidadao, nos termos legais, a
informacdo que seja solicitada, com ressalva daquela que, naqueles termos, ndo deva

ser divulgada.

128



7 - O dever de zelo consiste em conhecer e aplicar as normas legais e regulamentares e
as ordens e instrucdes dos superiores hierarquicos, bem como exercer as fungdes de
acordo com os objetivos que tenham sido fixados e utilizando as competéncias que
tenham sido consideradas adequadas.

8 - O dever de obediéncia consiste em acatar e cumprir as ordens dos legitimos

superiores hierarquicos, dadas em objeto de servi¢o e com a forma legal.

9 - O dever de lealdade consiste em desempenhar as fun¢des com subordina¢do aos

objetivos do érgédo ou servico.

10 - O dever de correcdo consiste em tratar com respeito os utentes dos 6rgaos ou

servicos e os restantes trabalhadores e superiores hierarquicos.

11 - Os deveres de assiduidade e de pontualidade consistem em comparecer ao servi¢o

regular e continuamente e nas horas que estejam designadas.

12 - O trabalhador tem o dever de frequentar ac6es de formacéao e aperfeicoamento
profissional na atividade em que exerce fungdes, das quais apenas pode ser dispensado

por motivo atendivel.

13 - Na situacéo de requalificacéo, o trabalhador deve observar os deveres especiais

inerentes a essa situagdo.” (Diario da Republica, 2014, p.3241-3242).

5. Horario de Trabalho

De acordo com o artigo 105.2 da Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas, aprovada

em Anexo a Lei n.2 35/2014, de 20 de junho, na sua atual redagdo, o periodo normal de
trabalho é de 7 horas por dia e 35 horas por semana (com exce¢ao dos casos de pratica
de horario flexivel e regimes especiais de duracao do trabalho). Nos artigos 108.2 a
119.2 do mesmo diploma legal estao contemplados os assuntos relacionados com o
hordrio de trabalho, tais como as modalidades de horario (rigido, flexivel ou jornada

continua), as condi¢bes da isen¢do de horario de trabalho, ou a pratica de meia jornada.
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6. Férias

A matéria relacionada com o gozo de férias é também regulamentada pela

Lei Geral do Trabalho em Fung¢des Publicas. Assim, de acordo com o disposto

no artigo 126.2 da Lei Geral do Trabalho em Func¢des Publicas aprovada em
Anexo a Lei n.2 35/2014, de 20 de junho, na sua atual redacdo, cada trabalhador tem
direito a um periodo de férias remuneradas em cada ano civil, nos termos previstos do

Cdédigo do Trabalho, e com as seguintes especificidades:
“Artigo 126.°
Direito a férias

1 - O trabalhador tem direito a um periodo de férias remuneradas em cada ano civil,
nos termos previstos no Codigo do Trabalho e com as especificidades dos artigos

seguintes.
2 - O periodo anual de férias tem a duracéo de 22 dias Uteis.

3 - O periodo de férias referido no numero anterior vence-se no dia 1 de janeiro, sem

prejuizo do disposto no Cédigo do Trabalho.

4 - Ao periodo de férias previsto no n.° 1 acresce um dia util de férias por cada 10 anos

de servico efetivamente prestado.

5 - A duracédo do periodo de férias pode ainda ser aumentada no quadro de sistemas de
recompensa do desempenho, nos termos previstos na lei ou em instrumento de

regulamentacao coletiva de trabalho.

6 - Para efeitos de férias, sdo Uteis os dias da semana de segunda-feira a sexta-feira,
com excecao dos feriados, ndo podendo as férias ter inicio em dia de descanso semanal
do trabalhador.” (Diario da Republica, 2014, p. 3252)

No caso de doenca no periodo de férias, estabelece o artigo 128.2 do mesmo diploma
legal, que as férias sao suspensas mediante a apresentacao de declaracao do centro de

saude ou atestado médico.
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7. Faltas ao Servico

De harmonia com o disposto no n2 1, do artigo 133.2 da Lei Geral do Trabalho em

Funcdes Publicas, considera-se falta ao servico “auséncia de trabalhador do local em que

devia desempenhar a atividade durante o periodo normal de trabalho didrio , podendo

as mesmas ser justificadas ou injustificadas (Diario da Republica, 2014, p. 3253).

Assim, estabelece o n.2 2 do artigo 134.2 do mesmo diploma legal, que se consideram

faltas justificadas:

“a) As dadas, durante 15 dias seguidos, por altura do casamento;

b) As motivadas por falecimento do conjuge, parentes ou afins;

c) As motivadas pela prestacédo de provas em estabelecimento de ensino;

d) As motivadas por impossibilidade de prestar trabalho devido a facto que nédo seja
imputavel ao trabalhador, nomeadamente observancia de prescricdo médica no
seguimento de recurso a técnica de procriacdo medicamente assistida, doenca, acidente
ou cumprimento de obrigacéo legal;

e) A motivada pela prestacdo de assisténcia inadiavel e imprescindivel a filho, a neto ou
a membro do agregado familiar do trabalhador;

f) As motivadas por deslocacdo a estabelecimento de ensino de responsavel pela
educacdo de menor por motivo da situacdo educativa deste, pelo tempo estritamente
necessario, até quatro horas por trimestre, por cada menor;

g) As de trabalhador eleito para estrutura de representacdo coletiva dos trabalhadores,
nos termos do artigo 316.°;

h) As dadas por candidatos a elei¢fes para cargos publicos, durante o periodo legal da
respetiva campanha eleitoral, nos termos da correspondente lei eleitoral;

i) As motivadas pela necessidade de tratamento ambulatério, realizacdo de consultas
medicas e exames complementares de diagndstico, que ndo possam efetuar-se fora do
periodo normal de trabalho e sé pelo tempo estritamente necessario;

j) As motivadas por isolamento profilatico;

k) As dadas para doacgdo de sangue e socorrismo;

I) As motivadas pela necessidade de submissdo a métodos de selecdo em procedimento
concursal;

m) As dadas por conta do periodo de férias;

n) As que por lei sejam como tal consideradas.” (Diario da Republica, 2014, p. 3253)

De acordo com o n.2 3, do mesmo artigo, o disposto na alinea i) pode ser estendido para
assisténcia ao conjugue ou equiparado, ascendentes, descendentes, adotando,
adotados e enteados, menores ou deficientes, desde que seja comprovado que o
trabalhador em causa é a pessoa mais adequada para o fazer.
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O artigo 135.2 especifica ainda as faltas dadas por conta do periodo de ferias, pelo que
se aconselha que consulte os artigos referidos de modo a esclarecer eventuais duvidas

sobre esta matéria.

Ainda assim, sempre que precise de obter informacdes sobre férias e faltas ao servico,

podera sempre contactar as colegas do Servico de Pessoal.

8. Acidentes de Trabalho e Doencas Profissionais

De acordo com a alinea j), do artigo 4.2 da Lei Geral do Trabalho em Fung¢des Publicas,
aprovada em anexo a Lei n.2 35/2014, de 20 de junho, a matéria relacionada com a
prevencdo e promocdo de seguranca e saude no trabalho rege-se pelo disposto no

Cddigo do Trabalho , aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro, na sua atual

redacdo, e respetiva legislacio complementar. De acordo com o n.2 1, do artigo 8.2 da

Lei n.2 98/2009, de 4 de setembro, “é acidente de trabalho aquele que se verifique no

local e no tempo de trabalho e produza direta ou indiretamente lesGo corporal,
perturbacdo funcional ou doenca de que resulte redugdo na capacidade de trabalho ou
de ganho ou a morte” (Diario da Republica, 2009, p. 5894). Ainda de acordo comon.2 2
do artigo 8.2 do referido diploma legal, acrescenta-se que é considerado local de
trabalho “todo o lugar em que o trabalhador se encontra ou deva dirigir -se em virtude
do seu trabalho e em que esteja, direta ou indiretamente, sujeito ao controlo do
empregador”. (Diario da Republica, 2009, p. 5894).

De harmonia com o estabelecido no artigo 9.2 da Lei 98/2009, de 4 de setembro, o
conceito de acidente de trabalho pode ser estendido nos seguintes termos:

“Artigo 9.°

Extenséo do conceito

1 — Considera -se também acidente de trabalho o ocorrido:

a) No trajeto de ida para o local de trabalho ou de regresso deste, nos termos referidos
no namero seguinte;

b) Na execucdo de servicos espontaneamente prestados e de que possa resultar proveito
econdmico para o empregador;

c) No local de trabalho e fora deste, quando no exercicio do direito de reunido ou de
catividade de representante dos trabalhadores, nos termos previstos no Codigo do
Trabalho;
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d) No local de trabalho, quando em frequéncia de curso de formagéo profissional ou,
fora do local de trabalho, quando exista autorizacdo expressa do empregador para tal
frequéncia;

e) No local de pagamento da retribuicdo, enquanto o trabalhador ai permanecer para tal
efeito;

f) No local onde o trabalhador deva receber qualquer forma de assisténcia ou tratamento
em virtude de anterior acidente e enquanto ai permanecer para esse efeito;

g) Em atividade de procura de emprego durante o crédito de horas para tal concedido
por lei aos trabalhadores com processo de cessagcdo do contrato de trabalho em curso;
h) Fora do local ou tempo de trabalho, quando verificado na execucdo de servigos

determinados pelo empregador ou por ele consentidos.”

Na pagina da Intranet Municipal , em Eu na CML> Seguranca no trabalho, ird encontrar

0os conceitos basicos relacionados com este tema, e em CML

Legislacdo>Legislacdo>Seguranca e Saude no Trabalho , poderd consultar toda a

legislacdo referente a acidentes de trabalho e doencas profissionais e a promocao e
salvaguarda da seguranca e saude no trabalho.
Na figura 1 é apresentado um esquema que representa o modo de proceder caso sofra

um acidente de trabalho:

Acidente de trabalho Comunicar a chefia direta

Ap0s validagao,

preencher a participagao Contactar o Servigo de
do acidente de trabalho Seguranga e Higiene no
em conjunto com a Trabalho para validagao

chefia direta

Figura 1 — Procedimento em caso de acidente de trabalho
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Os documentos a preencher encontram-se disponiveis em Formuldrios CML>Acidentes

de Trabalho, e sdo os seguintes:

-Acidente em Servico- Participacdo;

- Boletim de Acompanhamento Médico*;

- Participacdo e qualificacdo do acidente em servico:

*Q sinistrado devera fazer-se acompanhar obrigatoriamente do boletim de acompanhamento
médico em todas as consultas e tratamentos decorrentes do acidente, e entregd-lo na Sec¢do
de Recrutamento e Sele¢do, quando receber a alta médica e retome ao servigo.

Em caso de duvida persistente relacionada com esta matéria, poderd sempre contactar
o Servico de Seguranca e Higiene no Trabalho, que trabalha diariamente em busca da

promocao da saude e seguranca dos colaboradores no desempenho das suas fungdes.

9. Intranet

A Intranet é uma plataforma virtual que foi criada para corresponder as necessidades
individuais dos trabalhadores. Nesta plataforma ird encontrar todos os formularios
relacionados com os assuntos de Recursos Humanos, que ira utilizar em varios
momentos da sua carreira na Camara Municipal de Lagos. Para além disto, nesta
plataforma encontram-se abordados todos os temas relacionados com esta matéria e

outros, que, a qualquer momento, ser-lhe-ao Uteis, tais como:

- Sistema Integrado de Avaliagao de Desempenho;
- Regulamento de Prote¢ao de Dados;

- Regulamentos;

- Mapa de Pessoal;

- Seguranca e Saude no Trabalho;

- Formularios (entre outros):

- Férias;

- Faltas;

- Acumulagdes de Fungdes;
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- Pedido de declaragdo/certidao;

- Estatuto de trabalhador-estudante;

- Participacdo de acidente de trabalho;
- Alteracdo de dados pessoais e de IRS;
- Cartdo de Identificacao

- Reclamacao SIADAP
Aconselhamos que nesta fase inicial consulte a pagina da Intranet e se leia atentamente

os seus conteudos, para que fique inteirado sobre estes e outros assuntos, que sdo

importantes para a sua integracao nesta organizagao.

10. Salas e Gabinetes

Como novo trabalhador, é natural que nos primeiros tempos se sinta um pouco
desamparado quando precisa de deslocar-se a outros servicos por qualquer razdo. Assim
sendo, na pagina seguinte (Tabela 1) estdo identificadas as localizacdes de cada
Divisdo/Seccdo/Gabinete, para que possa consultar sempre que surja alguma duvida na

hora de contactar fisicamente com os outros servicos.
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Tabela 1 — Numeragdo das salas das respetivas Divisbes/Seccbes e Gabinetes dos

servicos com localiza¢éo geogrdfica no Edificio Pagos do Concelho Séc. XXI.

Divisdo/Sec¢do/Gabinete N.2 da Sala
Vereacdo/ GAP 3.2 Piso
DECCAS 2.5
U. T. de Habitacdo e Acao Social 2.14
U.T. de Educacdo, Juventude e Desporto 2.24
Educacao 2.1
Desporto 2.16
U.T. de Comunicacdo, Cultura e Turismo 2.8
Comunicagao 3.42
Cultura 2.7
DULF 1.2
U. T. Gestdo Urbana 1.2
U. T. de Planeamento e Desenvolvimento 1.36
U.T. Obras Particulares 1.29
Obras 0.40
Seccdo de Licenciamento de Atividades 2.39
DSTA 1.51
U. T. Financeira 1.39
Secgdo de Controlo de Cobrangas 0.44
Contabilidade 1.41
Pessoal 1.40
Patrimonio e Aprivisionamento 1.33
U.T. Juridica 1.49
Secgdo de Apoio a Atividade Autdrquica 1.35
Expediente 0.17
U.T. Administrativa 2.31
Recursos Humanos 2.31
Higiene e Segurancga no Trabalho 2.30
Formacgao 2.30
Servico Médico Veterinario 2.29
Gabinete de Informatica 2.36
Gabinete da Qualidade 2.45
Terras do Infante (Sede) 3.5
Cafetaria 0.26
Sala de Formagao 0.14
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10.1. Servico de Gestao de Recursos Humanos

Tal como o nome indica, neste servico sdo abordados e instruidos os assuntos
relacionados com a gestdo de recursos humanos, nomeadamente o Sistema Integrado
de Avaliacdo de Desempenho da Administracdo Publica (SIADAP), as situacdes de
Mobilidade de trabalhadores, quer intercarreiras/ intercategorias, quer entre 6rgdos ou
servicos, a elaboracdo do Mapa de Pessoal e Plano Anual de Recrutamento, as Licencas

de Amamentacdo e outros assuntos relacionados com o horario de trabalho

10.2. Secgao de Recrutamento e Selegao

A Seccdo de Recrutamento e Selecdo, para além das atividades que desenvolve
diariamente, providencia também apoio administrativo ao Servico de Gestdo de
Recursos Humanos e ao Servico e Seguranca e Higiene no Trabalho, podendo muitas
vezes esclarecer as suas duvidas sobre assuntos tratados nestes servicos.
Em caso de acidente de trabalho, saiba que é a esta sec¢do que se deve dirigir para que
seja elaborada a participacdo do acidente a seguradora, ou para solicitar o reembolso
de despesas decorrentes do mesmo.
E também esta seccdo que deve contactar, ou dirigir-se para tratar de duvidas e assuntos
relacionados com:

+ Alteracdo de dados pessoais e de IRS;

+/ Consulta ao processo individual;

+/ Pedido de emissdo de declaragées comprovativas;

v/ Acumulagdo de fungdes;

+/ Procedimentos concursais;

+/ Caixa Geral de Aposentac¢des/ Seguranca Social;

10.3. Servico de Formacao

O Servico de Formacgdo encarrega-se da atividade relacionada com a formacdo de
trabalhadores, sendo aqui elaborado o Plano Anual de Formagao da Camara Municipal
de Lagos. Neste servigco podera obter o seu PIF — Plano Individual de Formacgao, entrando
em contacto com as colegas que |a trabalham, ou esclarecer as suas duvidas

relacionadas com formacgao profissional e habilitagdes literarias:

137



10.4. Servico de Pessoal
O Servico de Pessoal é responsavel pela assiduidade, processamento de vencimentos e

contetidos relativos & ADSE. E aqui que se deve dirigir para tratar dos seguintes

assuntos:

+ Justificac3o de faltas;

+/ Marcacgdo e alteracdo de férias;

/' ADSE;

+/ Duvidas relacionadas com o vencimento; solicitar 22 via do recibo de

vencimento;

10.5. Gabinete de Informatica

O Gabinete de Informatica providencia o apoio necessdrio quando exista alguma
dificuldade ou avaria no seu computador. Assim, caso precise de ajuda técnica, os

colegas estdo ao seu dispor.

11. Requisicao de Viaturas

A Camara Municipal de Lagos dispde de varias viaturas proprias para o uso dos
trabalhadores quando necessitem de se deslocar ao exterior por motivos de trabalho,
tais como vistorias técnicas, a¢des de fiscaliza¢do, trabalhos de rua relacionados com o
Ambiente e Servicos Urbanos, envio de correspondéncia ou ainda em caso de
deslocagao para a¢des de formacdo externas.

Existem viaturas que poderdo estar reservadas todo ano por servigos cuja atividade seja
em grande parte realizada no exterior, tal como a Unidade Técnica de Fiscalizacao, ou a
Unidade Técnica de Obras Particulares. No entanto, quando precise de requisitar uma
viatura seja por motivo de atividade laboral no exterior ou deslocacdao para agao de
formacdo no exterior, existe uma plataforma destinada para este efeito em:

http://smImng03/viaturas/index.asp
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12. Lista telefonica/extensdes

Na Camara Municipal de Lagos trabalham cerca de 817 pessoas, todas elas

com funcgdes atribuidas, e, portanto, naturalmente ird precisar de entrar em contacto
com varios colegas durante o dia. Para atender a esta necessidade, foi criada uma
plataforma virtual para uso de todos os trabalhadores, onde poderd encontrar as
extensoes telefdnicas de todos os seus colegas. Assim, esta plataforma é composta por
um motor de busca, bastando que seja escrito o nome do colega para quem quer ligar.
Aconselha-se que aceda ao link da plataforma abaixo indicado e o adicione a barra de
marcadores/ favoritos do motor de busca do seu computador:

https://smlutgu.cm-lagos.local/contactos/list

13. Cafetaria e Refeitdrio

No Edificio da sede da Camara Municipal de Lagos e na Instalacdes Municipais do
Chinicato (DASU), existe uma Cafetaria e um Refeitério onde podera tomar o pequeno
almoco/ lanche nas suas pausas da manhd e da tarde ou almocar uma refeicdo
preparada pelas colegas da nossa cozinha, a pre¢os sociais.

A Cafetaria do Edificio Pagos do Concelho (Sede) localiza-se no rés-do-chdo do edificio,
junto a sala de formacado, e é explorada pelo CCD (Centro de Cultura e Desporto dos
Trabalhadores da Camara Municipal de Lagos). A ementa semanal da cafetaria é enviada
com a devida antecedéncia para o email institucional dos trabalhadores,
recomendando-se que reserve a op¢ao que mais lhe agrada com algumas horas de
antecedéncia, logo pela manha. Na cafetaria existe também a possibilidade de take-

away.
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14. CCDTCML

O Centro de Cultura e Desporto dos Trabalhadores da Camara Municipal de
Lagos (CCD) tem a sua sede no Edificio Pacos do Concelho Séc. XX, e foi
fundado em 1985 por um grupo de trabalhadores dos antigos servicos
municipalizados.

O objetivo primordial do CCD era a ocupacdo dos tempos livres dos seus
associados e familiares, através da promocao de atividades culturais,
recreativas e desportivas.

Nos dias de hoje, o principal enfoque da associa¢do é o apoio social aos cerca de 600
associados (ao nivel da saude, educacdo, apoio a infancia e emergéncia social).

Para obtencdo de informacdes sobre as eventuais vantagens de ser associado(a) do
CCD, podera aceder a pagina da associacdo através do link https://www.ccdtcml.pt/.

Sede: Sala 0.36 - Piso O
Tel: (+351) 282 780 967 / 967 877 184
Email: ccdtcml@outlook.pt

Esperamos que este manual contribua para que experiencie uma boa integragao e se

sinta desde logo como membro desta familia.

Desejamos-lhe as maiores felicidades e sucesso nesta nova etapa!
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