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Resumo

Esta proposta de estudo pretende conhecer a satisfacao do servigo prestado pelos
vinte e cinco Julgados de Paz existentes em Portugal, estabelecendo uma relacdo com a
gestdo dos recursos humanos existentes e com a possibilidade de implementar novas
acOes que promovam a qualidade do atendimento.

Esta proposta sera apresentada a Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais da
Universidade Fernando Pessoa, como parte dos requisitos para a obtencdo do grau de
licenciatura em criminologia, sob a orientacdo da Professora Doutora Manuela Maia.

Este projeto completa o estagio que realizei nos Julgados de Paz, em Vila Nova de
Gaia, onde observei que a gestao dos recursos humanos era um fator preponderante para
a prestacdo de um servico de exceléncia ao cidaddo. Por conseguinte, considerei
oportuna a analise dos determinantes que estdo na base da satisfagcdo ou insatisfacédo
dos recursos humanos no local de trabalho, a qual por sua vez esta interligada a
eficiéncia do servico prestado pelos mesmos, junto do publico.

O principal objetivo deste projeto € analisar e perceber a satisfacdo dos
colaboradores no servico prestado pelo Julgado de Paz, estabelecendo uma relacdo com
a gestao dos recursos humanos existentes como forma de planear a sua intervengao num
futuro proximo e assim corresponder com maior eficacia aos pedidos dos utentes.

Para tal, a proposta passa por efetuar um inquérito por questionario, elaborado
para o efeito e fornecido aos colaboradores dos Julgados de Paz existentes pelo pais, no
gual se analisaria as suas opinides e percecdes sobre o seu grau de satisfacao global no
desempenho das funcdes e seus determinantes no local de trabalho, os Julgados de Paz

em Portugal.

Palavras-chave: Julgados de Paz, Satisfacdo de Colaboradores, Motivagao, Mediacao.



Abstract

This study proposal seeks to meet the satisfaction of the service provided by the
Justices of Peace, the twenty-five existing Justices of Peace in Portugal, establishing a
relationship with the management of existing human resources and the ability to
implement new actions to promote the quality of attendance.

This proposal will be presented to the Faculty of Humanities and Social Sciences at
the Fernando Pessoa University, as part of the requirements for obtaining a degree in
criminology, under the guidance of Professor Manuela Maia.

This project completes the internship | made in the Justice of Peace in Vila Nova de
Gaia, where | noted that the management of human resources was a major factor in the
provision of the citizen service excellence. Therefore | consider opportune the analysis of
the determinants that underlie the satisfaction or dissatisfaction of human resources in the
workplace, which in turn is linked to the efficient service provided by them.

The main objective of this project is to analyze and understand the satisfaction of
the service provided by the Justices of Peace, establishing a relationship with the
management of existing human resources as a way to plan their intervention in the near
future and thus respond more effectively to requests from users.

To this end, the proposal passes by making a survey prepared for the purpose, and
provided to employees of the existing Justices of Peace in the country, in which we would
analyze their opinions and perceptions about the degree of overall satisfaction and its

determinants on their workplace, the Justices of Peace in Portugal.

Key words: Justices of Peace, Employee Satisfaction, Motivation, Mediation.
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Introducao

Os Julgados de Paz séo tribunais, onde o seu funcionamento € orientado com
simplicidade, adequacéo, informalidade, oralidade e economia processual (Guerra, 2012).
Jéa a mediacao é a “Resolugéo de conflitos sem litigio.” (Folberg e Taylor, 1992)

O Julgado de Paz deve ser organizado com o0 objetivo de prestar um atendimento
de exceléncia ao cidadao que la recorre. Para tal, € importante adequar procedimentos e
recursos para o seu bom funcionamento. (Carretas, 2008).

Por isso, a importancia de uma analise do servi¢o prestado pelos Julgados de Paz
de todo o pais revela-se importante para a compreensao da evolucao do servico prestado
por esta instituicdo. O estabelecimento de uma relacdo com o0s recursos humanos
existentes permite planear a sua intervencdo de forma sustentada no futuro proximo e
assim corresponder com maior eficacia aos pedidos dos cidaddos que recorrem a este
tribunal, através da melhoria do indice da satisfacéo global dos colaboradores.

Tendo por base esta perspetiva, serd desenvolvido no segundo capitulo uma
proposta de estudo que tem como tema central a satisfagdo de colaboradores no
exercicio das suas funcbes. Aqui poderemos identificar os objetivos da proposta, o
método a utilizar, a escolha da amostra, o instrumento a aplicar, os procedimentos a
seguir e os resultados esperados.

Por forma a sustentar e justificar esta proposta, apresenta-se, no primeiro capitulo,
0 enquadramento tedrico, onde se caracterizam os Julgados de Paz (0o seu
funcionamento, competéncia, vantagens e os profissionais), também se descreve uma
breve introducdo ao conflito, a mediacdo e as suas vantagens. Além disto, procurou-se
realizar um resumo da literatura mais significativa sobre o tema Satisfacdo de

Colaboradores, atendendo ao objetivo da proposta.
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Capitulo I- Enquadramento tedrico

1. Julgados de Paz
“As pessoas e as empresas deparam-se, no seu dia-a-dia, com diversos problemas
juridicos, sendo que os Julgados de Paz surgem como uma
solucéo - célere, eficiente e util — para
a resolucédo dessas situacoes.”
(Matias, 2013)

Os Julgados de Paz, criados em 2001, pela Lei 78/2001, de 13 de Julho, iniciaram
a sua atividade no ano 2002. Nesta altura eram apenas quatro (Lisboa, Seixal, Vila Nova
de Gaia e Oliveira do Bairro) e a titulo experimental. (Carretas, 2008). No ano presente,
2016, séo vinte e cinco.

Os Julgados de Paz, em relacdo aos outros tribunais, tém caracteristicas especiais,
como o0s principios da proximidade, simplicidade, oralidade e da informalidade. Além
disso, utilizam a mediacdo como forma alternativa da resolucdo dos conflitos, e tém uma
maior rapidez na resolucao dos litigios com reducéo de custos. (Matias, 2013).

“‘De facto, por via destes tribunais, previstos na Constituicdo da Republica
Portuguesa, emergiu um novo tipo de oferta no Sistema de Justica em Portugal, bem
diferente da tradicional via judicial. Porquanto, com os julgados de paz, o cidaddo assume
um papel ativo na resolugdo do seu litigio.” (Vargas, 2011). Os Julgados de Paz,
pretendem a resolucéo dos litigios, com uma atuacao pela mediacdo em que tém vocacao
para permitir a participacdo civica dos interessados, com a realizacdo de um acordo entre
as partes, se assim estas o quiserem (Direcdo-Geral da Politica de Justica, 2016).

Inicialmente, para um projeto experimental, implementou-se os primeiros Julgados
de Paz, os quais iniciaram o seu funcionamento em janeiro e fevereiro de 2002. Nestes
locais pretendeu-se criar um contexto de novas e diferentes formas de resolugdo de
litigios, assentes em modelos agilizados e eficazes de administracdo da Justica.

Foi criada uma parceria com o Poder Local numa perspetiva de proximidade entre
a Justica e os cidadaos. Assim sendo, os Julgados de Paz assentam, numa parceria
publica/pdblica entre o Ministério da Justica e as autarquias, sendo 0 respetivo
financiamento partilhado entre essas duas entidades.

Em 2013, foram introduzidas alteracdes a Lei dos Julgados de Paz. Com estas
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alteracOes, passa a ser possivel que entidades publicas de reconhecido mérito possam
também criar julgados de paz de ambito nacional (Direcdo-Geral da Politica de Justica,
2016).

1.1. Funcionamento do Julgado de Paz
O esquema seguinte pretende ser uma ilustracdo sumaria do funcionamento dos

Julgados de Paz.

1°- Apresentacédo de requerimento inicial
2°- Apresentacao da contestacao
3°- Mediacao
3.1 - Com acordo: Homologagéo do acordo de mediagao pelo juiz de paz por sentenca

3.2 — Sem acordo: Audiéncia de julgamento e sentenca.

Aquele que interpbe a acdo é chamado demandante e aquele sobre que recai a
acdo chama-se demandado (Chumbinho,2007). Quando uma parte se dirige a um
Julgado de Paz, requerendo a abertura de uma acéo, inicia-se o processo. O
requerimento inicial pode ser pedido oralmente ou por escrito (Guerra, 2012). Este é
entregue pelo demandante em mao ao técnico e a esse processo € atribuido um namero.

Posto isto, o demandado é citado e convidado a resolver o litigio através da
mediacdo. Se houver acordo entre as partes, o processo fica resolvido através da
homologacédo do acordo de mediacédo e é dada a sentenca pelo juiz de paz.

Se esse acordo ndo acontecer entre as partes, 0 processo avanga para uma
audiéncia de julgamento onde termina com a intervenc¢ao do juiz de paz por uma de duas
vias: ou por conciliacdo, em momento prévio ao julgamento, ou por sentenca, em sede de
audiéncia de julgamento, ap0s ouvidas as partes, feita produgdo de prova e assim
proferida a sentenca, da qual pode ser recorrida se o valor da acdo nao for superior a dois
mil e quinhentos euros.

Quanto aos custos séo fixos e de taxa Unica, sendo esta de setenta euros a cargo
da parte vencida ou repartidos entre o demandante e demandado, na percentagem
determinada pelo Juiz de Paz. Porém, ao abrir uma ac&o, com o requerimento inicial, &

necessario o pagamento de trinta e cinco euros iniciais. Caso 0 processo termine por
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acordo alcancado através de mediagdo a taxa é reduzida para cinquenta euros, ou seja,
paga o demandante vinte e cinco euros e o demandado 0s restantes vinte e cinco euros.

Relativamente ao advogado, ndo € obrigatério. Mas as partes podem ter advogado,
advogado estagiario ou solicitador se o quiserem. Mesmo quando iniciam o0 processo sem
advogado, se depois o quiserem podem em qualquer altura do processo constituir
advogado. So6 na fase de recurso, € obrigatério a constituicdo de advogado. (Matias,
2013)

De acordo com, o artigo 38° da lei dos Julgados de Paz, Lei n® 54/2013, de 13 de
julho, “a assisténcia € obrigatoria quando a parte seja analfabeta, desconhecedora da
lingua portuguesa ou, por qualquer outro motivo, se encontrar numa posicado de manifesta
inferioridade, devendo neste caso o juiz de paz apreciar a necessidade de assisténcia
segundo o seu prudente juizo.”

O fim dos processos, quer seja a homologacdo do acordo de Mediacao, quer seja
proferida no termo da audiéncia de julgamento, é o Juiz de Paz que conclui o processo

por sentenca (Direcdo-Geral da Politica de Justica, 2016).

1.2. Acompeténcia dos Julgados de Paz

A base legal que deu suporte a sua criacdo, nos tempos modernos, foi a Lei n.°
78/2001, de 13 de julho- Lei de Organizacdo, Competéncia e Funcionamento dos
Julgados de Paz, comumente denominada Lei dos Julgados de Paz, a qual foi pela
primeira vez alterada pela Lei n.° 54/2013, de 31 de julho (Direcdo-Geral da Politica de
Justica, 2016).

“Os julgados de paz tém competéncia para questdes cujo valor ndo exceda € 15
000.” (Assembleia da Republica, Lei n°® 54/2013 de 31 de julho).

Além das causas de valor reduzido os Julgados de Paz, e retirando as matérias de
Direito de Familia e das Sucessdes e Direito do Trabalho, estes sdo competentes para
revolver causa de natureza civil, tais como “incumprimento de contratos e obrigagoes;
responsabilidade civil contratual e extracontratual; direito sobre bens moveis ou imoveis
(por exemplo propriedade e condominios); arrendamento urbano, excetuando o despejo;
acidentes de viacdo; pedidos de indemnizacdo civel (por exemplo ofensas corporais
simples, difamacéo, injurias, furto e danos simples), quando ndo tenha sido apresentada

participacdo criminal ou apos a desisténcia da mesma.” (Matias, 2013).
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1.3. Vantagens dos Julgados de Paz

Os Julgados de Paz oferecem vantagens ao cidaddo como a rapidez, uma vez que,
0s processos deveriam, em média, terminar ao fim de trés meses. Contudo, nem sempre
se pode contar com esse prazo, pois este ira depender dos recursos existentes e do
ndmero de processos em curso.

Além da rapidez, os Julgados de Paz também oferecem vantagens como um custo
reduzido, a resolucdo de um maior numero de litigios por acordo entre as partes, atraves
da mediacdo, e uma resolucéo de litigios com uma maior proximidade do cidad&o, pois,
sdo estes que participam ativamente no processo (Direcdo-Geral da Politica de Justica,
2016).

1.4. Profissionais

As pessoas que compdem os Julgados de Paz séo:

- Juizes, cujas funcdes estdo definidas no capitulo IV, dos juizes de paz e dos
mediadores, seccao |, o artigo 26° da lei dos Julgados de Paz, da Lei n® 78/2001, de 13
de julho, sao:

“1 - Compete ao juiz de paz proferir, de acordo com a lei ou equidade, as decisdes
relativas a questfes que sejam submetidas aos julgados de paz, devendo, previamente,
procurar conciliar as partes.

2 - O juiz de paz ndo esta sujeito a critérios de legalidade estrita, podendo, se as
partes assim o acordarem, decidir segundo juizos de equidade quando o valor da acgéo
nao exceda metade do valor da alcada do julgado de paz.

3 - O juiz de paz deve explicar as partes o significado e alcance do juizo de
equidade, a diferenca entre esse critério e o da legalidade estrita, e indagar se é nesta

base que pretendem a resolucdo da causa.” (Lei n® 78/2001, de 13 de julho).

- Juristas tratam dos processos, ou seja, dao entrada dos processos, notificam as
pessoas que foi aberta uma acdo contra elas, avisam das mediacdes, dos julgamentos,
estao encarregues dos recibos, das contas de custas, e sdo estas que estao encarregues

de dar seguimento o processo em todas as fases.

- Administrativas, estdo encarregues do servigo de atendimento, e sdo “o rosto visivel”
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do Julgado de Paz. Este é o0 servico que tem a responsabilidade de dar a primeira
imagem do Julgado a quem o procura. Deve, por isso, ser dotado de pessoal com
caracteristicas pessoais agradaveis e com disponibilidade para se dar aos outros.”
(Carretas, 2008). Além disto, também realizam o correio, recebem e tratam da
correspondéncia (chegada quer pelo carteiro, por via e-mail, ou por telefonema), realizam
a folha de presenca dos julgamentos e as atas dos mesmos, Sd0 responsaveis pelas
cotas, pelo arquivo das folhas que chegam apds as cartas terem sido entregues, tiram

fotocopias, entre outras atividades de secretariado que sejam preciso.

- Mediadores, de acordo com o capitulo 1V, dos juizes de paz e dos mediadores, seccao
I, artigo 302 da lei dos Julgados de Paz, Lei n° 78/2001, de 13 de julho:

‘L - Os mediadores que colaboram com os julgados de paz s&o profissionais
independentes, habilitados a prestar servigos, nos termos da presente secgao.

2 - No desempenho da sua funcéo, o mediador deve atuar de acordo com o disposto no
estatuto do mediador de conflitos, previsto na Lei da Media¢cdo, aprovada pela Lei n.°
29/2013, de 19 de abiril.

3 - Os mediadores estao impedidos de exercer a advocacia no julgado de paz onde
prestam servico.” (da lei dos Julgados de Paz, lei n® 78/2001, de 13 de julho)

O Mediador € aquela pessoa imparcial, que ndo toma decisbes nem sugere
solugbes. E uma terceira pessoa independente que ndo presta assessoria juridica nem
técnica.

A principal funcdo do mediador é facilitar a comunicagao entre as partes, que serao
mediadas. Esta facilitacdo é conseguida através de técnicas préprias de mediacao, tais
como: a promocgao do respeito, a investigacdo dos reais interesses e desejos de ambas
as partes mediadas, a investigagdo para que haja uma ajuda das partes mediadas
perceberem e descobrirem os seus reais conflitos, a orientacdo das partes mediadas para
gue estas procurem informacdes certas sobre as suas futuras decisdes, a intervencéo
para que ambas as partes mediadas assumam em conjunto a responsabilidade de
resolverem as questdes e assuntos que os levaram ao julgados de paz, a iniciativa para a
criatividade das partes mediadas na procura de soluc¢des, 0 apoio na andlise de cada uma
das hipéteses de solucdo criadas para uma andalise de quais as que satisfazem os
interesses das partes mediadas, e no acordo final entre as partes mediadas, auxilia a

construcdo deste acordo, de forma a garantir o seu cumprimento, durabilidade e
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aceitabilidade para as partes (Associagdo de Mediadores de Conflitos, 2016).

- Advogados - ndo € obrigatério as partes constituirem advogado. S6 se as partes o
entenderem ou desejarem, a menos que sejam analfabetas, ndo conhecedoras da lingua
portuguesa ou manifestarem inferioridade (artigo 38° da lei dos Julgados de Paz, Lei n°
54/2013).

2. Breve introducao ao conflito
“Nem todos os problemas levam a conflitos,
mas todos os conflitos pressupdéem um problema.”
Cunha & Leitdo (2012)

As diferentes opinides, desejos e interesses tornam-se impossiveis de evitar entre
as pessoas, uma vez que, o conflito é algo inerente a interacdo humana. Esse facto ndo
guer dizer que o0 seu resultado natural seja violéncia ou destruicdo ou mesmo a
deterioracdo das relagdes. Em vez de algo negativo, pode-se abracar uma transformacao
de um elemento positivo onde consinta uma evolugéo e transformacao das relacdes entre
as partes envolvidas, com o objetivo a uma maior aproximacdo, compreensédo e
colaboracéo.

Os conflitos podem ser um fator negativo e destrutivo, mas, em vez disso, podem-
se transformar numa oportunidade para uma aprendizagem maior em relacdo a nés
préprios e em relacdo aos outros, dependendo da maneira como os soubermos abordar e
lidar com eles.

“‘Contudo, a capacidade de transformar o conflito num elemento enriquecedor para as
partes, requer a utilizacdo de certas competéncias e procedimentos, entre 0s quais a
mediagao.” (Seijo, 2003)

“Avioléncia, seja qual for a forma como ela se manifesta, é sempre uma derrota”
(Jean-Paul Sartre, cit. in Cunha & Leitdo, 2012)
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2.1. Mediagéo nos Julgados de Paz

O objetivo da mediacdo é conciliar as partes por todos os meios pacificos, que
estiverem ao seu alcance (Santos, 2000).

A mediagédo atua em todo o tipo de conflitos (Cunha & Leitdo, 2012). Esta “é um
método de resolucdo de conflitos em que duas partes em confronto recorrem,
voluntariamente, a uma terceira pessoa imparcial, o mediador, a fim de chegarem a um
acordo satisfatorio.

Trata-se de um método alternativo, uma vez que é extrajudicial ou diferente dos
canais legais ou convencionais de resolucdo de conflitos. Também é criativo, porque
promove a busca de solu¢cBes que satisfacam as necessidades das partes e ndo se
restringe ao que diz a lei. Aléem disso, a solucdo ndo € imposta por terceiras pessoas,
como no caso dos juizes ou arbitros, mas € “criada” pelas partes.” (Seijo, 2003). Apds ser
encontrada a solugcdo, a mediacdo € terminada com a homologacéo, realizada pelo Juiz
de Paz, por decisdo com o valor de sentenca. Caso ndo haja esse acordo de mediacao,
ou uma das partes mediadas a rejeitar, 0 processo passa para a fase de julgamento
(Conselho dos Julgados de Paz, 2016).

Na mediacao, as partes, ou seja, quer o demandado quer o demandante, tém de
comparecer pessoalmente, por causa dos objetivos de mediacdo, conciliacdo e
pacificacdo (Conselho dos Julgados de Paz, 2016).

No processo da mediacdo, o fundamental € a descoberta dos interesses nos
conflitos, e apds uma andlise boa dos interesses de ambas as partes mediadas, obter-se
uma solucéo que beneficie e agrade as duas. (Seijo, 2003).

“A base da mediacédo € o tratamento dos mediados como seres humanos unicos
que devem esclarecer as suas dificuldades melhorando as inter-relagbes que lhes
permitam deter o controlo absoluto de todas as etapas do processo, através de um
didlogo esclarecedor que possibilite a negociacdo e pelo qual eles criam
responsavelmente as solugbes para ndo serem escravos de solugbes impostas.”
(Vezzula, 2001)

Durante uma mediacao € necessario que haja boa fé, que os participantes falem na
sua vez, sem se interromperem, que haja respeito de ambas as partes, que tenham a
capacidade de escutarem com atenc¢do tudo o que € dito e que nas intervencgdes feitas por

ambas as partes que haja igualdade de oportunidades. (Vezzula, 2001).
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A mediacdo decorre da seguinte forma: depois de iniciado 0 processo ocorre a pré-
mediacdo, em que nesta fase o mediador apresenta as partes mediadas em gue consiste
a mediacédo, fazendo referéncia aos principios e regras desta, de modo a que as partes
mediadas de forma esclarecida e livre, as partes possam voluntariamente aceitar ou néo,
resolver o conflito através da mediacdo. (Folberg & Taylor, 1992). Uma vez aceite por
todas as partes e selecionado o mediador, inicia-se 0 processo de mediacdo que decorre
numa sala reservada para esse efeito. Cada sessdo de mediacédo tem lugar em data e
hora acordada por todos. Cada parte tera a oportunidade de expor o seu ponto de vista da
situacdo em causa e manifestar as suas necessidades e interesses. O acordo que possa
vir a ser estabelecido sera, posteriormente, homologado pelo juiz de paz, tendo o valor de
uma sentenca.

O mediador ndo tem poder de decisao, ele € um terceiro imparcial com formacéo
especifica, selecionado pelo Ministério da Justica, que guia as partes, ajuda-as a
estabelecer o didlogo necessario para que elas possam encontrar, por si mesmas, a base

do acordo que poré fim ao litigio (Direcao-Geral da Politica de Justica, 2016).

“O que nos constitui homens ¢é a palavra. Precisamos aprender a falar,
para entender a necessidade do outro, para que as fronteiras

sejam marcas de aproximacgao, e nao de divisdo.”

Donaldo Schidiller (cit. in Cunha e Leitdo, 2012)

2.2. Vantagens da Mediacgéo

A Mediagcdo, enquanto método de resolucdo de conflitos, apresenta varias
vantagens quer em termos préticos, relacionais e pessoais.

Em termos praticos, as vantagens da mediacdo sdo a diminuicdo dos custos
atribuidos a resolucdo dos conflitos, sendo um meio flexivel e informal, mantendo a
confidencialidade do conflito, a reducdo do tempo médio da resolucdo do conflito, uma
vez que havendo o acordo em fase de media¢do o processo termina logo apés. Também
ha a permisséo que os participantes possam controlar todos os procedimentos realizados,
desde o inicio até ao fim do processo, ja que a decisdo quer do inicio ou fim a mediacéo
estad sempre nas maos das partes.

Em termos pessoais e relacionais, as vantagens da mediacdo sdo a permissao da
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melhoria do relacionamento com ambas as partes. Caso essa melhoria ndo aconteca,
evita a destruicdo do relacionamento ou o que restar dele, promovendo um ambiente de
colaboracdo na abordagem ao problema em causa. Também, permite curar o conflito,
uma vez que o0 este € resolvido com os critérios que sdo valorizados pelas partes
mediadas. Com a facilitacdo da comunicagdo entre as partes mediadas, diminui o
desgaste emocional que envolve, e, por ultimo, torna possivel a realizacdo da reparacao
pessoal, pois sdo as partes mediadas que produzem uma solucdo para os problemas

(Associacdo de Mediadores de Conflitos, 2016).

3. Introducéo a Satisfacdo de Colaboradores

A gestao de recursos humanos é baseada na afetacdo do comportamento e no seu
alinhamento com os objetivos organizacionais. A gestdo das pessoas, a sua lideranca,
direcdo e controlo estdo diretamente relacionadas com as dimensdes percebidas pelos
colaboradores. Ao validarmos dimensdes (conjunto de variaveis) que potenciam a
satisfacdo no trabalho estaremos a criar um corpo tedrico ou um conjunto de fatores que
poderdo ser trabalhados no ambito da gestdo de Recursos Humanos de forma a
maximizar o valor para o trabalhador e organizacéo.

Além de muitos outros estudos que se poderiam efetuar, a abordagem sobre a
satisfacdo no trabalho € um tema sempre atual e que tem influéncia sobre a produtividade
das organizacdes, sobre a saude dos colaboradores e em tudo o que diretamente ou

indiretamente esta ligado as pessoas quer no seu meio profissional quer pessoal.

3.1. O conceito da motivacao
Motivacao é o “conjunto de forgas energéticas que tém origem
guer no individuo quer fora dele, e que d&o origem ao comportamento
de trabalho, determinando a sua forma, diregao, intensidade e duragao”.
(Robert, 1991)
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As pessoas sao movidas por dois tipos de motivacao, a intrinseca e a extrinseca.
Os comportamentos que séo estimulados pelo prazer, no qual o trabalho em si origina na
pessoa que o realiza, denomina-se por motivacao intrinseca. Por outro lado, a motivacao
extrinseca sdo os comportamentos que resultam da intengdo da pessoa em atingir
determinadas recompensas quer social, material ou para evitar qualquer forma de
punicao.

A motivacdo é uma energia ou uma forca que impulsiona o individuo a agir com
necessidades intrinsecas, onde é possivel que este figue mais produtivo e mais satisfeito
no trabalho (Nakamura et.al., 2005).

Um trabalhador motiva-se com maior facilidade quando acredita que sera
recompensado pelo seu esforco. Assim sendo, quando um trabalhador se sente
injusticado, demonstra sentimentos de desmotivagdo. Isto promove uma diminuicdo da

produtividade e da cooperacgéo entre trabalhadores (Nakamura et.al, 2005).

3.2. O conceito de satisfacao

“A satisfacao profissional € um elemento fundamental no

atendimento do utente e no relacionamento dentro da equipa

de salde, isto é, que funciona como elemento preponderante na qualidade

de atendimento das pessoas e no relacionamento interpessoal no local de trabalho”.
(Donabedian, 1966)

Apesar da uma grande variedade de literatura estudada, ainda ndo se chegou a
uma definicdo Unica e completa de satisfacdo no trabalho. Este € um conceito com
multiplos fatores e variaveis associados, o que traz dificuldades a sua definicdo exata.

Para (Locke 1976) a satisfagdo no trabalho € “um estado emocional agradavel ou
positivo que resulta do prazer inerente as atividades profissionais.” Este autor refere ainda
gue “um estado afetivo positivo resultante da apreciacdo do emprego ou das experiéncias
ligadas ao emprego”.

Donabedian (1966), defende que “a satisfagdo profissional € um elemento
fundamental no atendimento do utente e no relacionamento dentro da equipa de saude,

isto €, que funciona como elemento preponderante na qualidade de atendimento das
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pessoas € no relacionamento interpessoal no local de trabalho”.

A satisfacdo profissional pode ser analisada como sendo “um sentimento agradavel
ou um estado emocionalmente positivo do trabalhador, da qual resulta a percecdo ou
avaliacdo da sua experiéncia de trabalho, conforme as suas metas e valores pessoais
perante a vida, podendo ser modificado ou influenciado por forgas internas ou externas ao
trabalho” (Pérez-Ramos et all,1990).

Graca (2000) define “a satisfagdo no trabalho como o resultado da avaliagéo
periddica que cada um de ndés faz relativamente ao grau de realizacdo das usas
necessidades, preferéncias e expectativas profissionais”. A autora defende ainda que a
satisfagao no trabalho consiste no “individuo perceber ou sentir que o que recebe (por ex.,
sucesso, dinheiro, seguranca, amizade, prestigio, autonomia no trabalho, oportunidade de
trabalhar em equipa, tarefas interessantes e estimulantes, reconhecimento profissional,
desenvolvimento de uma carreira) é justo ou estd de acordo com aquilo que espera obter
(por comparacdo com outrem na mesma situacdo e em funcdo dos investimentos feitos
na organizacdo onde trabalha).”

Por conseguinte, a satisfacdo no trabalho pode ser encarado como a diferenca
entre as expectativas e os resultados obtidos, sendo que existe satisfagdo quando os
resultados igualam ou superam as expectativas, e existe insatisfacdo quando se verifica o
contrario (Graca, 2000).

A satisfacdo profissional promove o bem-estar, a motivagdo e uma atitude positiva
face ao trabalho, sendo essa satisfacdo apresentada na forma de estar positiva e segura
do individuo, perante a profissdo. Consequentemente isto pode ndo se verificar, surgindo
entdo um sentimento negativo e frustrante, levando a insatisfacao profissional.

A satisfacdo € o reflexo do interesse ou sensacdo de bem-estar, visivel nas
pessoas, como resultado de expectativas, com alegria, contentamento e prazer na vida

dos individuos (Francés,1984).

3.3. Determinantes para a satisfacao de colaboradores
“Uma combinacao de fatores psicologicos e
ambientais que levam a pessoa a afirmar

‘eu estou satisfeito com o meu trabalho’.
(Hoppock, 1935)
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A satisfacdo no trabalho pode afetar aspetos comportamentais (auséncias,
produtividade, satisfacdo com a vida), qualidade de vida (que pode influenciar a vida
privada, e especificamente as relaces interpessoais), saude fisica e mental (em que é
um fator associado a longevidade), com consequéncias para os colaboradores e para as
organizacoes (Locke, 1976). Segundo Mezomo (2001) uma organizacdo que tem
funcionarios satisfeitos, tem vantagens e potencial acrescido, dado que, atrai os melhores,
reduz a rotatividade do pessoal, aumenta a produtividade, reduz os custos, melhora a
imagem perante a comunidade.

Lawler (1973 - citado em Ferreira et al., 2011) acredita que a satisfacao no trabalho
€ resultante do grau de discrepancia entre o que o individuo pensa ter direito a receber e
0 que de facto recebe. Os modelos de determinantes da satisfacdo que Lawler (1973 -
citado em Ferreira et al., 2011) refere tém por base a percecao da quantidade que deveria
ser recebida (recompensas esperadas) e a percecdo da quantidade que é recebida
(recompensas recebidas). As discrepancias entre estes dois fatores orientam a satisfacéo
ou insatisfacédo no trabalho.

Na analise da satisfagdo no trabalho identificam-se duas abordagens distintas
(Ferreira et al, 2003):

a) Abordagem unidimensional ou global: a satisfacdo é encarada como uma atitude em
relacédo ao trabalho em geral (Spector & O’Conneli, 1997).

b) Abordagem Multidimensional: a satisfagéo no trabalho deriva de um conjunto de fatores
associados ao trabalho, sendo possivel medir a satisfacdo dos colaboradores em relacéo
a cada um desses fatores (Pierd, 1986; Cook et al., 1981; referidos por Ferreira et al.,
2003).

De acordo com a abordagem multidimensional, o conceito de satisfacao
profissional tem variados determinantes, tais como: a satisfacdo com os colegas de
trabalho, a remuneracéo, as condi¢cdes de trabalho, a supervisdo, a natureza do trabalho
e da organizacao, o crescimento pessoal, o reconhecimento, a seguranca e os beneficios
(Caetano, 2007).

Para Bauk (1985 — cit in Marqueze & Moreno, 2005), os fatores considerados como
0s mais significantes ao stress e a insatisfacdo no trabalho séo a falta de conhecimento
sobre oportunidades de progresso e promocao no trabalho e o modo como ocorre a
avaliacao da performance profissional.

Sneed & Herman (1990) verificaram associagao estatisticamente significativa entre
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satisfacdo no trabalho e concessdo de bons salérios e beneficios, bom relacionamento
social no trabalho (envolvendo chefia e colegas), perspetivas de crescimento profissional
dentro da organizacéo e, também, com as caracteristicas de trabalho.

Cavanagh (1992) identificou trés aspetos influenciadores da satisfacdo no trabalho:
diferengas na personalidade, diferencas no trabalho e diferengas nos valores atribuidos
ao trabalho. Além disto, Cavanagh (1992) refere também como fatores de influéncia na
satisfacdo no trabalho: a idade, o sexo, a inteligéncia, o nivel educacional, a experiéncia,
o nivel hierarquico, o status profissional, a autonomia de trabalho, a repeticdo imposta, a
tarefa executada, a remuneracgéao e o resultado do trabalho.

Em suma, a satisfacdo no trabalho € o resultado de muitas dimensdes, as quais
designamos neste estudo por determinantes da satisfacdo. Estas variaveis podem-se
classificar em dois grupos.

O primeiro grupo, € o das variaveis individuais, onde estéo incluidos dois tipos de
fatores:

a) os fatores demograficos, ou seja, caracteristicas inerentes a cada individuo: a
idade, o género, o estado civil, as habilitagbes literarias, a relacdo com a organizacéo, o
vinculo e a antiguidade)

b) os fatores percecionais: os afetos, as atitudes e o locus de controle.

JA o segundo grupo, é o das variaveis situacionais, que sao inerentes as
caracteristicas do préprio trabalho e ao ambiente circundante: os salarios e incentivos, o
relacionamento interpessoal (ascendente, descendente e ao mesmo nivel), a
comunicacdo, os estilos de lideranca, as condi¢cdes de trabalho, as caracteristicas da
funcao (horéarios, autonomia, criatividade, entre outros), o desenvolvimento e progressao
de carreira, a cultura da organizacdo, e por ultimo as politicas e estratégias da
organizagao.

A avaliacdo da satisfacdo no trabalho é um tema onde tem influéncia a
produtividade das organizacdes, acerca de tudo o que diretamente ou indiretamente esta
ligado aos colaboradores, tanto no seu meio profissional como pessoal. Esta avaliacdo
pode ser realizada quer em diferentes perspetivas, quer em diferentes ambientes

Ao validarmos os determinantes apresentados como o conjunto de variaveis que
potenciam a satisfac&o no trabalho, estaremos a criar um conjunto de fatores que poderéo
ser trabalhados de forma a maximizar o valor para o trabalhador e para a organizacao.

Posto isto, temos identificadas as variaveis que faréo parte do estudo empirico.
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Capitulo Il = Proposta de Estudo Empirico

1. Introducédo ao Estudo Empirico

Um estudo empirico € uma investigagdo em que se fazem observacbes para
aprofundar o conhecimento sobre o fendbmeno em causa (Hill & Hill, 2002). Ap6s a
escolha do tema em estudo, o investigador necessita de planear os métodos de recolha e
andlise de dados, com o objetivo de chegar a determinadas conclusfes que permitam o
enriqguecimento do conhecimento da &rea em estudo (Hill & Hill 2002).

Apoés elaborar a revisao literaria do contexto do estudo, o presente capitulo
corresponde a fase metodologica, onde € descrito o modo como a investigacao se

desenvolveu e os métodos que foram utilizados.

2. Objetivos

2.1 Objetivo Geral
O objetivo geral desta proposta de estudo € analisar a percecdo dos profissionais
sobre o funcionamento dos Julgados de Paz de modo a aferir o seu grau de satisfacao

com a organizacao e com o seu trabalho.

2.2 Objetivos Especificos

De forma a concretizar o objetivo geral apresentado, torna-se importante dar
resposta aos objetivos especificos seguintes:

a) Apurar os niveis de satisfacdo dos colaboradores, em termos globais;

b) Conhecer as principais caracteristicas sociodemograficas dos profissionais dos
Julgados de Paz e relaciona-las com a satisfagéo global,

c) Comparar os niveis de satisfacdo global por funcdo desempenhada nos
Julgados de Paz;

d) Quantificar os principais determinantes da satisfacdo dos colaboradores;

e) Efetuar analises detalhadas dos resultados obtidos, incluindo sugestdes

relacionadas com possiveis areas de melhoria para o futuro.
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3. Metodologia

Metodologia € um termo que surge na literatura para designar os diversos meios
gue orientam o investigador na procura do conhecimento (Coutinho, 2014). Segundo
Fortin (2003), a fase metodoldgica é aquela que ird operacionalizar todo o estudo,
indicando qual o tipo de estudo que se ira realizar, as suas definicdes das variaveis em
estudo, a populacdo a analisar e por fim o meio em que se desencadeia.

Esta proposta de investigacdo segue uma metodologia essencialmente quantitativa,
uma vez que esta pesquisa se centra na andlise de factos/ fendbmenos observaveis e na
medicdo de variaveis passiveis de serem medidas, comparadas e relacionadas no
decurso do processo da investigacdo (Coutinho, 2013). Especificamente, pretende-se
analisar algumas dimensdes sobre o nivel de satisfacdo dos colaboradores dos Julgados
de Paz em Portugal.

Para atingir os objetivos delineados propde-se uma andlise descritiva e exploratoria
(Sierra Bravo, 1992), por forma a responder aos objetivos de descrever e sumariar um
conjunto de dados referentes a caracteristicas de uma determinada populacdo. Neste
caso, propOe-se a descricdo dos fatores mais determinantes na satisfacdo global dos
colaboradores dos Julgados de Paz em Portugal.

4. Operacionalizacdo das variaveis

Ao iniciar uma investigacdo empirica, o investigador deve definir claramente os
conceitos que serdo alvo do estudo (Coutinho, 2013). Por conseguinte, a
operacionalizacdo das abstracGes (variaveis) é o primeiro requisito para garantir a
gualidade cientifica da investigacdo, permitindo um trabalho sistematico de analise e
recolha de dados (Campenhoudt & Quivy, 2005).

As variaveis podem ser classificadas como variaveis independentes e variaveis
dependentes. A variavel independente, é a variavel que o investigador manipula, ou seja,
€ aquela em que a amostra difere e cujo efeito o investigador vai determinar. A variavel
dependente € a caracteristica que aparece ou muda quando o investigador aplica,
suprime ou modifica a variavel independente. E a variavel que o investigador vai medir

para avaliar diferengas nos sujeitos.
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Por conseguinte nesta proposta de investigacao identifica-se:
a) Variaveis independentes:

- Determinantes pessoais (género, idade, habilitagGes literarias, anos de vinculo
com a organizacao);

- Determinantes Organizacionais (Salario e incentivos; Supervisdo; Percec¢do
publica; Oportunidade de promocgdo; Politica organizacional e estratégica;
Relacionamento com colegas; Desenvolvimento profissional; Natureza do trabalho;
Comunicacao; Stress no trabalho e Avaliacdo de desempenho).

b) Variavel Dependente:
- Satisfacdo no Trabalho (analise estatistica das respostas dos inquiridos para gerar

o indice Satisfacao Global no Trabalho).

5. Amostra

Populacdo é um grupo de individuos que apresentam caracteristicas em comum
(Fortin, 2003). Todos os elementos da Populacdo tém que ter alguma probabilidade de ser
selecionados para o estudo, uma vez que nem sempre € possivel ter acesso a toda a
populacao (Silva et all, 2008). A populacdo desta investigacdo seria os colaboradores dos
Julgados de Paz em Portugal.

A amostra € um subconjunto da populacédo de elementos da populacédo de onde foi
retirada (Gil, 1989). Segundo Charles (1998 - citado em Coutinho, 2013), os métodos de
selecdo da amostra podem ser de dois tipos: a amostragem probabilistica e néo-
probabilistica. A amostragem é probabilistica quando o grau de probabilidade de um
individuo da populagéo pertencer a amostra é diferente de zero.

A amostragem probabilistica pode distinguir-se em varias categorias. Na aplicacdo
deste projeto, propde-se a opcdo por uma amostragem aleatéria simples, uma vez que
todos os individuos da populacdo tém a mesma probabilidade de pertencer & amostra,
isto é, a selecéo é fruto do acaso.

A dimensdo da amostra € outra das preocupacdes a ter no processo de
investigacdo. Nao existem valores pré-definidos para a dimensdo de uma amostra. No
entanto, € sabido em termos gerais que amostras grandes garantem a partida maior
generalizagéo aos resultados por diminuirem o erro de amostra (Schutt, 1999 - citado em
Coutinho, 2013). Atendendo a estes fatores sugere-se que o instrumento seja aplicado ao
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maximo de colaboradores possivel.

Por outro lado, existem autores (Best & Kahn, 1993; Charles, 1998; Mertens, 1998 -
citados em Coutinho, 2013) que defendem ser mais importante o cuidado na selecéo da
amostra do que o tamanho da mesma. Por conseguinte, considera-se importante que a
amostra seja representativa das diferentes funcdes, pois para além de diversificar as
respostas a obter pelos inquiridos, pode-se perceber quais as funcdes onde a satisfacéo é
mais baixa, com a finalidade de propor solucbes ajustadas para os determinantes
causadores da insatisfacdo. Desta forma, propde-se a divisdo da amostra em 4 grupos
com igual niumero de participantes, de acordo a funcdo desempenhada pelo inquirido:

atendimento, jurista, juiz de paz, mediador e advogado.

6. Instrumentos

O processo de recolha de dados a adotar deve ter em consideracéo: o objetivo do
estudo, o seu desenho, as variaveis escolhidas e o tipo de dados a recolher (Silva et all,
2008).

Ao longo da revisao bibliografica realizada, verificou-se que diversos investigadores
gue estudaram o tema da satisfacdo no trabalho escolheram o questionario como técnica
para recolha de dados. De acordo com Oppehheim (1992 - citado em Abdulla J. M., 2009)
‘o questionario é particularmente adequado para obter informacdo sobre o que uma
pessoa sabe, acredita ou expecta, sente ou quer, pretende, faz ou fez num contexto
particular”.

Salienta-se como principais vantagens desta técnica: medida estavel, consistente e
uniforme; permite atingir uma grande populacao dispersa; da maior liberdade e tempo ao
inquirido; baixo custo; rapidez na obtencdo de dados; garante o anonimato do inquirido,
reduz os erros do entrevistador (Cunha, 1982; Sarantakos, 1998 — citado em Abdulla J.
M., 2009). Como qualquer ferramenta, também apresenta algumas desvantagens, as
guais devem ser minimizadas pelo investigador, nomeadamente: ndo permite o
esclarecimento de duvidas; falta de supervisdo pode resultar em inquéritos parcialmente
preenchidos; a terminologia utilizada pode ser desajustada aos inquiridos, dificuldade em
saber se a resposta foi espontanea; verificar se as respostas sdo afetadas ou
direcionadas (Cunha, 1982; Sarantakos, 1998 — citado em Abdulla J. M., 2009).

No processo de recolha de dados, propde-se a utilizacdo do questionario DJSS de
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Abdulla (2009), adaptando-o0 ao objetivo deste estudo (conforme anexo A). Esta escala foi
desenvolvida para avaliar a satisfacdo no trabalho na policia do Dubai. O autor desta
escala fez uma analise exaustiva e comparativa sobre as varias escalas existentes,
acabando por se basear nas escalas Job Descriptive Index, Minnesota Satisfaction
Questionnaire e Job Satisfaction Survey. A fim de completar o questionario com o maximo
de determinantes, foram adicionadas trés novas dimensodes “percecao publica”, “avaliagao
de desempenho” e “stress no trabalho”.

Este processo resultou numa ferramenta de avaliagdo de 11 dimensdes diferentes:
Salério e incentivos; Supervisdo; Percecao publica; Oportunidade de promocéao; Politica
organizacional e estratégica; Relacionamento com colegas; Desenvolvimento profissional;
Natureza do trabalho; Comunicacao; Stress no trabalho e Avaliacdo de desempenho. Para
medir o grau de concordancia foi utilizada uma escala de Likert de 7 pontos (de
1=concordo completamente a 7= discordo completamente).

Na adaptacéo proposta exclui-se itens que ndo se enquadravam com o0 objetivo do
estudo e acrescentou-se outros itens relevantes. Além disso, tem-se em consideracao a
adaptacao da linguagem a populacdo em causa.

No tratamento, analise e visualizacdo dos dados propbe-se a utilizacdo dos

programas informaticos Microsoft Excel e SPSS.

7. Procedimento

Inicialmente, seria importante recolher as autorizacbes necessarias para a
divulgacao do estudo e respetiva recolha de dados. Numa primeira fase, seria realizado
um pedido de autorizacdo ao Conselho dos Julgados de Paz, com o objetivo de
procederem a autorizacdo para o desenvolvimento do estudo proposto. No caso da
resposta ser afirmativa, proceder-se-ia a um novo pedido de autorizacdo, mas agora para
os vinte e cinco Julgados de Paz existentes em Portugal.

ApoOs todos os pedidos de autorizacdo realizados e obtidas todas as respostas
positivas, a proxima fase seria entrar em contacto com o juiz responsavel por cada um
dos vinte e cinco Julgados de Paz de Portugal. Este contacto teria como objetivo realizar
uma apresentacdo dos objetivos do estudo, bem como sensibilizar para as suas
vantagens e consequéncias dos resultados a obter. Além disto, também seria possivel

verificar a disponibilidade e interesse de cada concelhio em participar no estudo. Ainda
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durante este dialogo, seria importante pedir a colaboracéo do responsavel para motivar os
seus colaboradores ao preenchimento do questionario, realcando-lhes o impacto deste
estudo na melhoria da sua satisfacdo no trabalho. Com esta parceria espera-se obter
maior numero de respostas ao questionario.

Atendendo a dispersdo geografica dos vinte e cinco Julgados de Paz em Portugal
seriam necessarios elevados recursos para que o0 investigador pudesse entregar
pessoalmente os inquéritos a todos os colaboradores e ao mesmo tempo motiva-los para
a participacdo no estudo. Por isto, propbe-se a opcdo de enviar o inquérito via email,
juntamente com uma breve apresentacdo do estudo. Neste email solicitar-se-ia o
consentimento informado, junto com o preenchimento do inquérito e referindo que tal
inquérito é voluntario, anénimo e confidencial. Por forma a colmatar as limitacées acima
referidas, o investigador deixaria um contacto telefénico e eletrénico para que o inquirido
pudesse contactar o investigador no caso de lhe surgirem davidas sobre o questionario ou
sobre o estudo em geral.

Terminada a fase de recolha de dados, seguir-se-ia a respetiva analise dos dados.
Atendendo a que o questionario é constituido apenas por perguntas fechadas, utilizar-se-
iam programas informaticos para realizar as andlises estatisticas. Propfe-se a utilizacdo
do Microsoft Excel para visualizacdo de dados e o SPSS para o0 seu tratamento. As
analises estatisticas a realizar teriam como objetivo verificar a existéncia de diferencas
significativas e correlagdes entre as variaveis.

Sugere-se que o0s resultados obtidos sejam apresentados em gréficos, para uma
melhor compreensdo dos mesmos e acompanhados de uma analise cientifica e reflexado

sobre o0 seu impacto no desenvolvimento dos Julgados de Paz.

8. Resultados esperados

O objetivo geral desta proposta de estudo é “analisar a percegao dos profissionais
sobre o funcionamento dos Julgados de Paz de modo a aferir o seu grau de satisfacéo
com a organizagdo.” Com o decorrer deste estudo € expectavel o cumprimento deste
objetivo, atendendo a aplicacdo do questionario proposto e posterior analise das
respostas dos inquiridos.

Para que tal aconteca, pretende-se a constituicio de uma amostra com

aproximadamente 125 colaboradores, através da resposta de 25 inquiridos em cada
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funcéo (juizes de paz, mediadores, advogados, juristas, administrativos). Isto para que a
amostra seja considerada como significativa e ndo haja discrepancia em relacéo a funcéo
dos sujeitos da amostra. Na recolha de dados, € também pertinente ter em consideracao
o0 Julgado de Paz concelhio a que o inquirido pertence, por forma a garantir a
homogeneidade da amostra em relagéo a este fator.

Em termos metodoldgicos, considera-se pertinente ter precaucdes na analise dos
dados, nomeadamente ndo considerando inquéritos parcialmente respondidos ou com
respostas ambiguas, por forma a garantir a coeréncia dos resultados. Além disto, sera
igualmente importante manter o rigor na escolha e calculo dos métodos estatisticos
utilizados na andlise dos dados, atendendo a operacionalizacdo das variaveis em causa.

No que concerne aos objetivos especificos, é esperado a obtencdo dos seguintes
resultados. Face ao objetivo a), “apurar os niveis de satisfagdo dos colaboradores, em
termos globais”, é expectavel que o resultado do indice Global de Satisfagdo no Trabalho
demonstre que a maioria dos participantes estao satisfeitos com a sua funcao no geral, de
acordo com estudos anteriores realizados sobre a mesma tematica, mas com outras
populacdes alvo.

Na andlise comparativa entre o0s determinantes pessoais (caracteristicas
sociodemogréficas) e o indice de satisfacdo global (objetivo especifico b) prevé-se
diferencas consoante a caracteristica em analise. Com base na revisdo de literatura,
levanta-se a hipotese que os colaboradores com mais anos de vinculacdo a organizacao
revelem um indice de satisfacdo global mais baixo do que as contratacfes mais recentes.
Contudo, € expectavel que estas diferencas ndo se reproduzam na relacdo com as
variaveis género, idade e habilitacdes literarias.

No que diz respeito ao objetivo c), “comparar os niveis de satisfacdo global por
funcdo desempenhada nos Julgados de Paz”, é expectavel a conclusdo que existe uma
diferenca estatisticamente significativa no indice de satisfacdo global apresentado pelos
colaboradores consoante a fungcéo desempenhada pelos inquiridos.

Em relacdo a variavel determinantes organizacionais, é esperado que alguns dos
fatores analisados tenham maior relevancia para a satisfacdo no trabalho do que outros.
Nomeadamente, € expectavel que os colaboradores estejam positivamente satisfeitos
com dimensodes relacionadas com o clima relacional no local de trabalho, atendendo a
gue o0 contacto com outros elementos da equipa € esporadico, nomeadamente:

Relacionamento com colegas; Natureza do trabalho; Comunicacgéo; Stress no trabalho e
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Supervisdo. Contrariamente, levanta-se a hipotese de que os colaboradores se
demonstrem insatisfeitos com as dimensfes mais afetadas pela conjuntura econémica
atual do pais e a falta de investimento na gestdo de recursos humanos, como: Salario e
incentivos; Oportunidade de promocado e Desenvolvimento profissional. Por fim,
considera-se que restantes determinantes poderdo revelar uma correlacao
estatisticamente néo significativa com a satisfacdo dos colaboradores, por exemplo:
Percecdao publica; Politica organizacional e estratégica e Avaliacdo de desempenho.

Atendendo aos resultados obtidos no cumprimento dos objetivos especificos
descritos anteriormente, serd possivel identificar outras andlises a efetuar com vista a
aprofundar o conhecimento. Estas analises permitirdo obter resultados mais especificos
gue culminardo na identificacdo de areas de melhoria a considerar no planeamento da
gestdo de recursos humanos dos Julgados de Paz num futuro préximo.

Em suma, para este projeto espera-se que 0s objetivos e as hipoteses formuladas
sejam suportados pelos resultados obtidos, de forma a que este projeto se torne relevante

para servir como guia numa posterior intervencéo nos Julgados de Paz.
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Reflexdes Finais

O Julgado de Paz deve estar organizado por forma a prestar um atendimento de
exceléncia ao cidadéo. Por tal facto, torna-se necessario adequar procedimentos e
recursos para o seu bom funcionamento (Carretas, 2008).

Na revisdo bibliografica apresentada pode-se constatar que colaboradores mais
satisfeitos, serdo colaboradores mais produtivos e consequentemente com maior
facilidade de prestar um melhor atendimento ao cidadao. Mais ainda, as diferentes teorias
da satisfacdo fundam-se no pressuposto de que o homem procura realizar-se em cada
area da sua vida, sendo o trabalho uma das areas mais importantes (Lima-Santos, Faria,
& Rurato, 2000).

Por conseguinte, a realizacdo deste estudo permitira conhecer o grau de satisfacéo
global dos colaboradores e compreender que determinantes sdo mais valorizadas por
estes colaboradores no ambiente profissional. Ao fornecer informacgdes sobre a visdo que
cada individuo tem do seu local de trabalho, permitira o desenvolvimento de ac¢des no
sentido de corresponder as expectativas dos colaboradores e consequentemente
melhorar a eficiéncia e produtividade do servigco prestado ao cidadéo.

Com a aplicacdo deste projeto de investigacdo € de esperar que os resultados
obtidos permitam catalogar as principais determinantes para a satisfagdo dos
colaboradores, identificando aqueles avaliados como mais e menos positivos. Desta
forma, poderdo ser planeadas acdes que contribuam para a melhoria dos determinantes
identificados como mais preponderantes para a insatisfacdo dos profissionais. A0 mesmo
tempo, permitird compreender quais os determinantes que os profissionais percecionam
como mais positivos e assim manter acdes ja existentes ou até difundir cada vez mais a
sua aplicacao.

Na execucao do presente estudo seria importante ter em consideracdo algumas
limitacbes. Essas dificuldades passariam pela recetividade dos profissionais para a
participacdo no inquérito, uma vez que, atendendo a dispersédo geogréfica dos locais, as
campanhas de sensibilizagdo para a participagdo no estudo por parte dos investigadores
seriam modestas. Seria entdo importante transmitir com eficacia as principais vantagens
deste estudo aos coordenadores de cada Julgado de Paz concelhio. Desta forma,
deparamo-nos com outra dificuldade, a qual se prende com a obtencéo de autorizacéo de
todos os Julgados de Paz concelhios para o processo de recolha de dados. Em patrticular,

seria dificil de obter o contacto de advogados que trabalhem frequentemente com os
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Julgados de Paz, uma vez que ndo existe nenhuma estatistica ou lista com o0s seus
contactos.

Apesar das limitagcbes, a realizacdo desta investigacdo afigura-se como um
contributo significativo para o desenvolvimento dos Julgados de Paz, através de uma
melhor compreensdo e enquadramento da satisfacdo dos colaboradores, fator
determinante na qualidade de vida dos profissionais e das organizacdes.

E importante que o criminélogo, enquanto profissional que perceciona o crime
como um fenédmeno multidisciplinar, promova a eficiéncia dos Julgados de Paz, por forma
a contribuir para a evolugéo desta forma inovadora de fazer justica. Atendendo a que um
elevado nivel de satisfacdo dos colaboradores no local de trabalho contribui para uma
maior produtividade e maior eficiéncia, o estudo do tema proposto é importante para a
evolucdo da Criminologia em Portugal. Isto porque permitird que os profissionais que
colaboram nos Julgados de Paz executem um atendimento de maior exceléncia ao
cidaddo e consequentemente se alcance acordos e se aplique punicbes mais justas para
as partes.

Resumindo, faz todo o sentido que o criminélogo, como profissional de formacéo
transversal e sensivel a todos os aspetos sociais, humanos e de conflito na sociedade,
invista no estudo desta area, que aposte nos recursos humanos dos Julgados de Paz,
pois s6 assim irA aumentar a sua produtividade e por consequente mais casos serao

resolvidos de uma forma répida.
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ANEXO A

Proposta de inquérito por questionario

40
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Questionario

P~
S

Determinantes para a satisfacao de colaboradores

nos Julgados de Paz em Portugal

Instrucdes

O presente questionario foi adaptado no ambito do Projeto de Graduacdo da
Licenciatura em Criminologia da Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais da
Universidade Fernando Pessoa, pela aluna Barbara Ferreira da Rocha.

O principal seu principal objetivo é analisar a percecdo dos profissionais sobre o
funcionamento dos Julgados de Paz de modo a aferir o seu grau de satisfacdo com a
organizacao.

A participacdo no questionario € voluntaria, pelo que todas as respostas sao
totalmente confidenciais e andnimas. Para garantir o anonimato, por favor, ndo escreva o
seu nome em nenhuma folha do questionério.

Os numeros no canto direito sdo meramente identificativos das questbes, para fim de
tratamento de dados.

Caso aceite participar neste questionario, devera em primeiro lugar prestar o seu
consentimento, preenchendo a quadricula abaixo.

Em caso de duvida sobre o estudo ou sobre o questionario devera entrar em
contacto com a autora do mesmo através do seguinte endereco de correio eletrénico:
27708@ufp.edu.pt.

Agradecemos, desde ja, a sua colaboracéo.

Consentimento Informado
Declaro ter compreendido os objetivos do estudo, ter sido informado(a) sobre os
propésitos do preenchimento do questionario, ter-me sido garantida a participacéao
voluntaria e confidencialidade do mesmo e terem-me sido concedidos todos o0s
esclarecimentos que solicitei para participar.
Como tal, ao colocar uma cruz no quadrado que se segue, disponho-me a participar no

estudo.

Data: / /




A - Dados sociodemograficos

Sexo Feminino Masculino
Menos que 25 anos Entre 46 e 55 anos
ldade Entre 25 e 35 anos Mais de 55 anos
Entre 36 e 45 anos
. Divorciado(a) /
o Solteiro(a)
Estado Civil Separado(a)
Casado(a) / Uniao de Facto Viavo(a)
1° ciclo (4° ano) ou equivalente 12° ano
HabilitacOes _ ) Bacharelato /
o 2° ciclo (6° ano) ou equivalente _ _
Literarias Licenciatura
3° ciclo (9° ano) ou equivalente Mestrado / Doutoramento

B — Relacao do(a) inquirido(a) com a Organizacgéo

Dimenséao da

Organizacéao

Menos de 10 trabalhadores

Entre 25 a 50

trabalhadores

Entre 10 a 24 trabalhadores

Mais de 50 trabalhadores

Vinculo com a

Organizacao

Efetivo

Contrato a prazo

Prestacéo de Servicos

Outro

Antiguidade na

Organizacao

Menos de 1 ano

Entre 15 e 20 anos

Entre 1 e 5 anos

Mais de 20 anos

Entre 6 e 15 anos

Antiguidade na

Funcéao Atual

Menos de 1 ano

Entre 2 e 5 anos

Entre 1 e 2 anos

Mais de 5 anos




Por favor, escolha uma Unica opcdo de 1 a 7 em que:

1 = discordo totalmente e 7 = concordo totalmente

C — Questoes sobre o tema “Satisfagao no Trabalho”

. O meu trabalho é diversificado e nédo rotineiro

. Os objectivos do meu trabalho s&o claros e estao definidos

1
2
3. O feedback que recebo da minha chefia é util
4

. O periodo entre aumentos salariais é razoavel

5 .Dentro das suas possibilidades a minha organizacao
disponibiliza beneficios adicionais (por exemplo, seguro de saude,
bilhetes de viagem, alojamento e subsidios)

1
1
1
1
1
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6 . A comunicagdo entre mim e a minha chefia direta € boa.
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7 . O meu trabalho d4-me a oportunidade de trabalhar de forma
independente
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8 . O meu trabalho requer a utilizacdo de multiplas competéncias

9 . Aminha chefia est& disponivel quando necessario

10 . Aminha organizacao tem uma escala salarial adequada

11 .O sistema de avaliacéo de desempenho na minha
organizacao é bom quando comparado com a maioria das outras
organizacoes
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12 . O meu salério é suficiente para o meu nivel de vida

13 . Recebo feedback regular sobre o0 meu desempenho

14 . O meu trabalho requer criatividade

15 . O trabalho que fago contribui para os objetivos da
organizacao
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16 . A minha chefia mostra consideracao pelos sentimentos e
interesses dos subordinados

17 . Sinto-me valorizado pela organizagédo quando penso sobre o
gue me pagam

18 . Aforma da minha chefia avaliar o meu desempenho é
correcta

19 . Aminha chefia envolve-me nos processos de tomada de
decisdes importantes

20 . Existem outras pessoas que podem ser afetadas de alguma
forma pelo meu trabalho

21 . Ha recompensas financeiras adequadas para os que aqui
trabalham.

22 . Existe uma concorréncia honesta e leal entre os
trabalhadores desta organizagao

23 .Na minha organizacao a constituicdo das equipas de trabalho
€ normalmente adequada a realizacao da tarefa ou projeto




24 As informacdes sdo partilhadas abertamente dentro da
organizacao (por exemplo, boletins, circulares e despachos)

25 .0 equipamento necessario para a comunicacao eficaz é
amplamente disponivel nesta organizacéo (por exemplo, telefone,
fax e internet)

26 . A minha organizacdo da a devida atencdo as reclamacotes
dos colaboradores

27 . As oportunidades de promoc¢ao n&o sao limitadas e séo
adequadas na minha organizacao

28 . A organizagéao disponibiliza-me formag&o adequada ao meu
trabalho.

29 . Eu trabalho com uma equipa que opera de forma bastante
consistente

30. Relativamente ao salario, sinto que sou tratado(a) com justica
em relacdo ao colegas da minha organizacdo, com qualificacdes
e antiguidade semelhantes

31 . Os conflitos no trabalho s&o bem geridos dentro da
organizacao

32 .Relativamente a promocao, sinto que sou tratado(a) com
justica em relagcéo aos colegas da minha organizacdo, com
qualificacbes e antiguidade semelhantes

33 . Aminha organizacdo tem uma politica de promocéo clara e
justa, e uma estratégia que leva o desempenho, eficiéncia e
experiéncia em conta.

34 . Eu ndo recebo pedidos incompativeis por parte das minhas
chefias

35. Relativamente aos beneficios sinto que sou tratado(a) com
justica em relagéo ao colegas da minha organizacédo, com
qualificacbes e antiguidade semelhantes

36 . Nao tenho dificuldade no desempenho do meu trabalho, em
parte, pela competéncia dos colegas com quem trabalho.

37 . Aminha organizagdo tem um plano de carreira claro
(Definicéo clara do caminho a seguir para
alcancar objetivos profissionais).

38 . A comunicac¢do entre mim e os outros trabalhadores € boa.

39. Relativamente ao reconhecimento e recompensas, sinto que
sou tratado(a) com justica em relacéo ao colegas da minha
organizacdo, com qualificacfes e antiguidade semelhantes

40 . A minha organizacéo coloca a pessoa certa no lugar certo

41 .A organizacéo disponibiliza-me recursos adequados e
oportunidades para me desenvolver profissionalmente (por
exemplo, workshops, cursos e conferéncias)

42 . Os procedimentos da minha organizacao néao interferem com
a realizacdo de um bom trabalho.

43 . O meu trabalho nao interfere com a minha familia e vida
social.

44 . As condic¢des de trabalho (por exemplo, ar condicionado,
iluminacao e local de trabalho) s&o confortaveis




45 . A politica geral para a minha organizacdo é congruente com
os valores morais.

46 . O trabalho que me é atribuido néo esta fora do meu campo
de especializacéo.

47 . Relativamente a avaliacdo de desempenho, sinto que sou
tratado(a) com justica em relacdo ao colegas da minha
organizacdo, com qualificacfes e antiguidade semelhantes

48 . A minha organizagéo faz um bom trabalho e oferece um
emprego estavel.

49 . Tenho a oportunidade de implementar algumas das minhas
préprias idéias

50 . A minha organizagdo da muita atencéo as necessidades dos
clientes (por exemplo, executando pesquisas anuais).

51 . Eu recebo sempre uma copia da minha avaliacédo de
desempenho anual.

52 . A organizacdo toma as devidas precaucdes para garantir um
ambiente de trabalho seguro e saudavel

53 . Relativamente as oportunidades de desenvolvimento
profissional, sinto que sou tratado(a) com justica em relagcéo ao
colegas da minha organizagéo, com qualificacdes e antiguidade
semelhantes

54 . A minha organizacdo tem uma estratégia clara para melhorar
a prestacao dos servicos com qualidade.

55 . O meu trabalho néo exige horas extra.

56 . A minha organizacao utiliza praticas de rotatividade (A rotacédo 213
de trabalhadores entre diferentes tarefas para adquirir

competéncias)

57 . Aminha organizacdo da a devida atencéo a queixas dos 213

clientes.

58 . A minha avaliacdo de desempenho é realizada
atempadamente em cada ano.

59 . O meu trabalho satisfaz as minhas necessidades 213

60 . Eu gosto do meu trabalho 213

61 . No geral, estou satisfeito(a) com o meu trabalho 213
Obrigada pela sua colaboragéo.
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