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Resumo

Na presente investigacdo analisam-se varias perspectivas tedricas
para facilitar a definicdo das varias formas de Motivacdo e de
Satisfacdo. Esta investigacao foi orientada para dar resposta ao nivel
de Satisfacdao Profissional e de quais os factores que influenciam os
Técnicos Superiores da Administracao Local do Pinhal Interior Norte e

Baixo Mondego, a inscreverem-se em Accdes de Formagao.

A amostra é constituida por 97 Técnicos Superiores de catorze

Municipios do Pinhal Interior Norte e do Baixo Mondego.

Os instrumentos de investigacao utilizados na recolha de dados,
foram adaptados, sendo que o questionario da Satisfacao Profissional
foi adaptado do questionario de Satisfacao Profissional do professor
(Teacher Job Satisfaction Questionaire - TIJSQ - construido por Lester
(1985), e o questionario da motivacao para a formacao, foi adaptado
por mim, tendo como base a obra de Philippe Carré (2001) - “De la
motivation a la formation”, onde este disponibiliza o seu instrumento

de estudo.

Os resultados desta investigacdo sugerem que alguns dos Técnicos
Superiores que participaram neste estudo se encontram insatisfeitos
com a sua situacao profissional e que se sentem motivados para se
inscreverem em accoes de formacao, por Motivos

Extrinsecos/Operacionais Profissionais.



Abstract

In this research, many theoretical perspectives are studied in order to
more easily define various forms of motivation and satisfaction. This
research was aimed at providing answers at the professional
satisfaction level and finding out what factors influence the Senior
Technicians of the local authority of « Pinhal interior Norte e Baixo

Mondego » in applying for different courses.

The sample is made up of 97 Senior Technicians from 14 councils of

the « Pinhal Interior Norte e Baixo Mondego ».

The research tools used in the fact finding were adapted : the
professional satisfaction questionnaire was adapted from a teacher job
satisfaction questionnaire-TJSQ-created by Lester (1985) and the
education motivation study was adapted by me based on the book by
Philippe Carré (2001) « De la motivation a la formation », where he

sets out his study tool.

The results of this research suggest that the Senior Technicians are
dissatisfied with their professional situation and feel motivated to
apply for training courses of extrinsic professional and operational

reasons.



Résume

Dans cette enquéte, on analyse différents aspects théoriques dans le
but de faciliter la définition des différentes formes de motivation et de
satisfaction. Cette enquéte a été menée pour apporter une réponse au
niveau de satisfaction professionnelle et trouver quels facteurs incitent
les Techniciens Supérieurs de I’Administration Locale, du Pinhal
Intérieur Nord et du Baixo Mondego, a s’inscrire dans des actions de

formation.

L'échantillon est constitué de 97 Techniciens Supérieurs de quatorze

municipalités du Pinhal Intérieur Nord et du Baixo Mondego.

Les outils de I'enquéte, utilisés dans la collecte de données, ont été
adaptés : le questionnaire sur la satisfaction professionnelle a été
adapté a partir du questionnaire de satisfaction professionnelle
Teacher Job Satisfaction Questionaire - TJSQ- élaboré par Lester
(1985) et le questionnaire sur la motivation pour la formation a été
adapté par moi-méme, en m’appuyant sur I'ceuvre de Philippe Carré
(2001), De la motivation a la formation, ou l'auteur met a disposition

son outil d’étude.

Les résultats de cette enquéte suggerent que les Techniciens
Supérieurs sont insatisfaits par leur situation professionnelle et sont
motivés pour s’inscrire dans des actions de formation, pour des

raisons extrinseques/opérationnelles professionnelles.



Introducao

Este trabalho procura ser um contributo valido para a compreensao
da satisfacdo profissional e dos motivos para a frequéncia de
actividades formativas por parte dos Técnicos Superiores da

Administracdo Local do Pinhal Interior Norte e Baixo Mondego.

A formacdo profissional, para além do interesse publico do servico,
contribui para a melhoria do desempenho e para um melhor servico
publico - constituindo também, um direito consagrado na lei aos

proprios trabalhadores.

A capacitacao e a valorizagdao das pessoas sao o factor principal da
mudanca nas organizacoes. Nao é a inovacao tecnoldgica, por
fundamental que seja. Ndo sao as reformas institucionais por muito

importantes que sejam igualmente. Sao as pessoas.

A presente investigacdao esta organizada em trés fases distintas. A
primeira fase passou pela andlise e estudo dos quadros tedricos
referentes a satisfacdo profissional através das teorias de Maslow e

Herzberg.

Ainda nesta primeira fase passamos a analise das correntes tedricas
da motivagcao, ao estudarmos Bandura, Weiner, Deci, McGregor e 0s

contributos tedricos de Philippe Carré, base da nossa investigacao.

A concretizacao desta investigacao baseia-se, numa segunda fase, na
adaptacao para os Técnicos Superiores da Administracdo Local do
instrumento utilizado para avaliar a Satisfacdo Profissional dos
Professores (TJSQ) e na traducdo e adaptacao do questionario da
Motivacdo para a formacao de Philippe Carré (2001), para podermos

avaliar o grau de satisfacdo e quais os principais motivos que

13



influenciam os Técnicos Superiores da Administracdo Local a

inscreverem-se e a participarem em acgoes de formacao.

A terceira fase passa pelo desenvolvimento de um estudo empirico,
tendo em consideracao a delimitacdo do problema e os objectivos da
investigacdo, que se indicam no capitulo IV com a consequente
caracterizacao da amostra, processo de recolha de informacao, e o
tratamento estatistico dos dados, e para finalizar, a apresentacdao dos

resultados, a sua discussao e algumas consideracgoes finais.
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CAPITULO I
A FORMAGCAO EM CONTEXTO AUTARQUICO

1. Introducao

1.2. As Autarquias como Organizacoes

O sistema administrativo - institucional Portugués consagra, no
ambito da organizacdo democratica do Estado, a existéncia de
Autarquias Locais. A actual Constituicdo da Republica Portuguesa
concebe-as no n.%2 do artigo 237.9 como “Pessoas Colectivas
Territoriais, dotadas de 0Orgdos representativos, que visam a

prossecucdo de interesses proprios das populacoes respectivas”.

No Continente as Autarquias sdo, a Regidao Administrativa, o Municipio
e as Freguesias. Nas Regides Autdnomas, sao 0 municipio e as
freguesias. A regidao administrativa (artigos 255.° a 256.° da
Constituicdo da Republica Portuguesa), sendo uma previsao
constitucional, nao foi ainda regulamentada, estando em discussao a

sua criagao e qual o modelo de regionalizacao a adoptar.

Partindo do articulado constitucional, e atendendo ao conjunto legal
gue regula a vida das Autarquias, pode dizer-se que elas tém como
elementos constitutivos:

= Um territério;

= Uma populacao;

= Um corpo politico;

= Um corpo administrativo;

= Autonomia

= Atribuicdes préprias.

15



No continente as Autarquias Locais sao as Freguesias, os Municipios e

as Regides Administrativas.

A estrutura e a organizacao das Autarquias tém continuado a reger-se
pelas normas do Cdédigo do Procedimento Administrativo, cuja filosofia
centralizadora contraria os principios constitucionais vigentes sobre a

autonomia das Autarquias Locais e a consagracao do poder local.

A organizacao dos servicos municipais deve ter uma estrutura capaz
para poder dar resposta de forma eficaz e eficiente aos municipes, as
solicitagdes decorrentes das suas novas atribuicbes e das

competéncias acrescidas dos respectivos érgdos.

As Autarquias Locais devem intervir na promocao da defesa do
interesse publico local, em todos os dominios em que a sua

intervengao seja possivel.

Com a evolugao dos mercados e com a reestruturacao das
organizacoes, é cada vez mais necessario classificar a Autarquia num

modelo de organizativo.

A Teoria da Burocracia de Max Weber (1978) aplicada a
Administracdo, comeca a prosperar quando se tornou necessario um
Modelo de Organizagcdo que abarcasse todas as fungbes da

Organizacao.

Devido ao crescimento e complexidade de algumas Organizacdoes na
década de 40, tornou-se necessaria a criacdo de Modelos
Organizacionais que contemplassem a sectorizacao do trabalho, onde
a hierarquia fosse visivel numa piramide, em que no topo estaria o
administrador e na base o operario menos qualificado, em que

existisse um controlo das tarefas e em que o “administrador” e o

16



“operario” conseguissem uma forma clara de saber quais os direitos e

deveres inerentes a funcao desempenhada por cada um deles.

Para Max Weber (1978) a Burocracia é uma forma de organizacao
humana que tem por base a racionalidade, na forma de atingir os
objectivos, tendo como referéncia a maxima eficiéncia e eficacia

aquando da sua concretizagao.

Uma Autarquia também é uma forma de organizacdo humana, porque
dela fazem parte pessoas capazes de dar resposta, de forma eficiente
e eficaz, atingido de forma clara os seus objectivos e os da

organizacao.

O modelo burocratico contempla trés tipos de organizacdo:
- Carismaticas;
- Tradicionais;

- Racional-Legal.

Destes, a organizacao Racional - Legal, na perspectiva de Max Weber
(1978) é a mais eficiente, com trés formas de racionalidade:

- A Autoridade Legal;

- A Racional

- A Burocratica.

Tera Uma Autarquia enquadramento na racionalidade legal, ou na
burocratica? E certo que uma Autarquia se rege por normas, regras e
leis racionalmente definidas, mas esta carga administrativa que lhe

esta subjacente, ndo é mais do que uma racionalidade burocratica.

Ou seja, as relacdes com a Autarquia e o Estado sdao definidas por
regras impessoais regulamentadas por legislacao especifica. Nas

relacdes da Autarquia com os seus funcionarios € com 0os municipes,
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esta também recorre a regras impessoais e escritas que

regulamentam toda a sua forma de actividade e funcionamento.

O desenvolvimento de uma economia monetdria, o crescimento
guantitativo e qualitativo das funcdes administrativas do Estado
Moderno, o desenvolvimento tecnoldgico e a superioridade técnica em
alguns sectores, sao o sustento para o desenvolvimento de uma
Burocracia Moderna, isto porque uma Organizacao Burocratica na
optica do Modelo Burocratico de Max Weber (1978), € uma

Organizacao eficiente por exceléncia.

As caracteristicas fundamentais da Organizacdo Burocratica sao as
seguintes:
a) A forma legal das normas e regulamentos.

Uma das caracteristicas mais marcantes de uma organizagao
burocratica é, sem duvida, o facto de todo o seu funcionamento e
respectivos objectivos estarem regulamentados através de normas,
regras e regulamentos escritos. Como constatdmos, uma Autarquia
comeca por ter uma definicio na Constituicdo da Republica
Portuguesa, e todas as suas competéncias estao devidamente
regulamentadas em diploma proprio (Lei n.°169/99, de 18 de
Setembro, alterada pela Lei n.© 5-A/2002 de 11 de Janeiro - Quadro
de Competéncias e Regime de Funcionamento dos Orgdos das

Autarquias Locais: Municipios e Freguesias).

Ao nivel interno, todas as Autarquias possuem um Sistema de
Controlo Interno que ndo € mais do que um plano de organizacdo de
todos os métodos e procedimentos adoptados pela administracao da
Autarquia, para a auxiliar a atingir os seus objectivos e assegurar,
tanto quanto for praticavel, uma metddica e eficiente conduta das

suas competéncias.
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O Sistema de Controlo Interno deve ter em conta elementos
fundamentais, como sejam, a definicao de autoridade e delegacgao de
responsabilidades, a segregacao, separacao ou divisao de fungdes, o
controlo das operacodes, a numeracao dos documentos e a adopgao de
provas e conferéncias independentes, devendo este estar de acordo
com o organigrama da Organizacdo. Esta caracteristica é de extrema
importancia, porque assegura uma interpretacao inequivoca da

Organizacao e das normas e regulamentos que dela fazem parte.

b) Caracter Formal da Comunicacao,
Uma organizacao Burocratica esta ligada por comunicacdes escritas,
onde todos os procedimentos sao elaborados de forma a obter
comprovacao e documentacao. Dentro de uma Autarquia, e
dependendo do tipo de comunicacao que esta pretenda transmitir,
podemos estar a falar de “Ordens de Servico”, ou de uma mera
“Informacao Interna”, ou até de um “Despacho”, caso a comunicagao
seja interna. Se a comunicacao for externa, entao estamos sem

duvida a falar de um “Edital”.

c) A Forma Racional da Divisao do Trabalho,
A divisao do trabalho é sempre adequada aos objectivos, sendo
estabelecidos e muito bem definidos os direitos e deveres dos
funcionarios, bem como as suas atribuicdes e competéncias, mesmo

ao nivel da autoridade.

Quando transportamos esta caracteristica para as Autarquias,
verificamos mais uma vez que esta também estd presente,

considerando que, a divisao do trabalho é feita de acordo com:

= O organigrama,
= O sistema de controlo Interno,

= O conteudo funcional das categorias da Fungdo Publica.
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O organigrama, define com clareza e facilidade qual € o nosso
superior hierarquico; o sistema de controlo interno, descreve quais as
funcOes especificas dos diferentes Gabinetes, Divisdes, Secgbes e
Servicos; e finalmente o conteldo funcional de cada categoria
especifica efectivamente quais sao as tarefas que temos de
desempenhar tendo em consideracao a funcao para que fomos

contratados.

d) Impessoalidade nas Relagoes.
A Organizacdao Burocratica ndo vé as pessoas como titulares de da
funcdo ou da tarefa que ocupam, dado que o poder de cada
funciondrio é impessoal e varia de acordo com a fungao
desempenhada. Vendo esta caracteristica mais friamente, podemos

entdo afirmar que funcionarios vao e vém e as fungdes permanecem.

e) Hierarquia da Autoridade - Responsabilizacao do Topo.
Nenhuma funcao fica sem controlo ou supervisdao, devido ao facto da

hierarquia ter uma ordem de subordinagao da autoridade.

Desta forma, a autoridade é o poder de controlo resultante de uma
posicao reconhecida que resulta de um conjunto de regras conhecidas

por superiores e subordinados.

A Hierarquia dentro das autarquias pode ser verificada através do seu
organigrama, que tem no topo, no caso dos Municipio, o Presidente

da Camara.
f) Rotinas e Procedimentos Estandardizados,

Se a Organizacao Burocratica tem como caracteristica estar definida

através de normas e regulamentos para o desempenho de cada
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funcdo, nada mais ldgico do que este tipo de organizacdo ser pautada

pela rotina e por procedimentos estandardizados.

A realidade dentro da Autarquia é idéntica, e so a titulo de exemplo,
num Municipio, quando é necessario adquirir um Bem ou uma
Prestacdao de Servicos, torna-se necessario elaborar um procedimento
que se encontra regulamentado pelo Decreto de Lei n.°© 18/2008 de
29 de Janeiro - Cdédigo dos Contratos Publicos. Este preceito legal
indica qual o procedimento a seguir consoante o valor (em numerario
e sem IVA incluido), podendo revestir a forma de Ajuste Directo,
Consulta Previa ou Concurso Publico. Assim sendo, verificamos que a
Autarquia também é uma Organizacao onde reina a rotina e todo um

conjunto de procedimentos estandardizados.

g) Recrutamento pelo Mérito e Competéncia Técnica.
A escolha, ou melhor, o recrutamento e seleccao de pessoal é
baseado no mérito e na competéncia técnica e ndo em preferéncias

pessoais.

Esta caracteristica é de facil enquadramento nas Autarquias dado que,
para integrar quadro da Autarquia, tem de se passar por um processo

de concurso publico que pode ter como factores de avaliacao:

= A analise curricular,
= Uma prova de conhecimentos gerais e especificos e,

= Uma entrevista profissional de selecgao.
De salientar que, todo este processo de recrutamento de pessoal se

encontra também regulamentado através de diploma préprio e

adaptado as Autarquias.

21



h) Especializacao da Administracao,
Neste tipo de Organizacdo é frequente termos um profissional
especializado na sua administracdao, mas que raramente é o dono do
patrimonio. Apenas a gere de forma a conseguir atingir os objectivos,

de forma eficiente e eficaz.

O “Gestor de Topo” numa Autarquia, pode ter um horizonte temporal
de funcodes relativamente curto, e se entendermos como “Gestor de
Topo” os Presidentes, (de Camara, de Junta), que sao eleitos por
sufragio universal, que ocorre de quatro em quatro anos, estes nunca

sao os “donos" da Organizacao.

i) A Profissionalizacdo dos Participantes,
Cada funcionario pertencente a Organizacao Burocratica é um
profissional pelas seguintes motivos:
- E um especialista na sua funcéo,
- E nomeado por um superior hierdrquico para desempenhar
determinada tarefa ou funcao,
- O seu contacto com a Organizacao é por tempo indeterminado,
- Tem uma carreira organizada,
- E fiel & funcdo desempenhada e identifica-se com a prépria

Organizacao.

j) Completa Previsibilidade do Funcionamento,
O comportamento dos funcionarios é estabelecido de acordo com as
normas e regulamentos da Organizagdo, logo existe a previsibilidade

dos comportamentos e do préprio funcionamento da organizagao.
Os funcionarios Autarquicos obedecem a ordens dos seus superiores,

gue sao dadas de acordo com as norma e regulamentos da

Organizacao, e visam a Satisfacdo dos Municipes.
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Sera uma Autarquia um bom exemplo do Modelo Burocratico de Max
Weber?, Na minha modesta opinidao, a Autarquia é um Optimo
exemplo do Modelo Burocratico de Max Weber, visto que a Autarquia
€ uma Organizacao que planeia cuidadosamente as suas atribuicoes e
competéncias, organizando as suas tarefas, funcdes e actividades de
forma coordenada e racional, procura incessantemente atingir os seus
objectivos de forma eficiente e eficaz, apostando cada vez mais num
servico de qualidade e mantém uma hierarquia de estrutura

piramidal.

O exemplo que se segue é meramente exemplificativo, e referente a

uma qualquer Camara Municipal,

Presidente

Vice-Presidente

Vereadores

Director Municipal

Chefes de Gabinete

Chefes de Divisao

Chefes de Seccio

Encarregados

Figura n.°1 - Hierarquia referente as chefias, meramente exemplificativa de uma
Camara Municipal.

Em todos os Modelos Organizacionais existem vantagens e limitagdes.
Para Max Weber (1978), as vantagens deste modelo residiam na
racionalizacao da forma como seriam atingidos os objectivos da
Organizacao, na precisao e definicao de cada funcao ou tarefa, pelo
conhecimento exacto dos deveres e da hierarquia, levando a que os
funcionadrios executassem as suas tarefas de forma rapida eficiente e

eficaz (cada um sabe o que deve fazer).

Uma Organizacdo onde tudo estd regulado por normas e é

devidamente regulamentado por escrito, ndo é objecto de duplas
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interpretacdes no que diz respeito aos seus objectivos nem a

finalidade a que se destinam.

Os funcionarios sabem exactamente como proceder, em qualquer
situacdo, dado que as rotinas e o0s procedimentos estdao
regulamentados e uniformizados. Desta forma os atritos entre
funciondrios sdo menores, porque cada um sabe exactamente os
limites da sua funcdo e como é que a deve desempenhar, respeitando

as hierarquias e praticando um trabalho profissionalizante.

A Organizacdo Burocratica é uma Organizagdo que transmite
confiangca a sociedade porque as regras sao conhecidas de todos. Este
Modelo de Organizacdo, tem tendéncia para desaparecer porque a
Burocracia é fragil e necessita ser protegida das pressdes externas e
dos imprevistos que elas trazem para dentro da organizagao,

originando ineficiéncia e imperfeicdes.

A internacionalizacao das regras e o0 exagerado apego aos
regulamentos, leva a que o funcionario burocrata apenas possua
conhecimentos das suas tarefas por conhecer na integra as normas e
os regulamentos que dizem respeito a sua funcdao ou tarefa. O
excesso de formalismo e de “papelada”, a elevada resisténcia a
mudanca e a autoridade rigida, (onde quem decide é sempre aquele
que ocupa o posto mais alto, mesmo que nada saiba a respeito do
problema que precisa de ser resolvido) a rotina dos procedimentos,
levam também a um aumento das dificuldades e dos conflitos no

atendimento dos “clientes”.

O modelo burocratico encontram-se em declino, dado que contempla
uma visao redutora e limitativa da organizacao, nao contempla
aspectos como avaliacao de desempenho, satisfacao profissional,
mobilidade funcional, avaliacdo das competéncias dos funcionarios e

as suas motivacdes. Podemos mesmo dizer que este modelo nao
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contempla as “pessoas”, apenas tem como objectivo o fazer cumprir

normas e procedimentos legais.

Mas a Administracdo Local estd a acompanhar esta mudancga, focando
0 seu objectivo no “capital humano” que tem disponivel, pois s6 uma
organizacao onde exista um grande envolvimento e onde haja uma
grande mobilizacdo do mesmo é que sera, o modelo de futuro das
organizagcdes com elevados indices de produtividade, eficiéncia e

eficacia.

No quadro - Carapeto e Fonseca (2005, p.215) podemos verificar a

ascensao de um novo Modelo, um Modelo Flexivel (pds Burocratico)
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Quadro 1 - Emergéncia de um novo modelo de organizacao do trabalho no

sector publico.

Em declinio

Modelo Burocratico

Em emergéncia

Modelo Flexivel (P6s-Burocratico)

(Criado no inicio do século XX para
eliminar o patronage e criar uma fungao

publica de carreira)

(Praticas inovadoras para melhorar o
rendimento e a qualidade de vida no
trabalho)

- Estrutura hierarquica rigida, com

multiplos niveis.

- Estrutura organizacional mais
horizontal e mais flexivel (eliminacdo de

chefias intermédias).

- Cadeia de comando de cima para

baixo, centralizagdo das decisdes

- Participacdo dos trabalhadores nas
decisdes (empowerment), partilha de

informacao.

- Divisao de trabalho especializado,

descricao de tarefas de ambito limitado.

- Utilizacdo crescente do trabalho em

equipa, ampliacdo das tarefas

desempenhadas.

- Tarefas administrativas e repetitivas

- Empregos mais especializados e com

desempenhadas pela maioria dos||maior intensidade de saber.
trabalhadores.

- Meio trabalho rigido e regras e||- Delegagdo de responsabilidades.
regulamentos.

- Formagao. - Aprendizagem continua.

- Mobilidade de carreira vertical paral|- Progressdo horizontal e em espiral na

uma minoria.

carreira.

- Fraca importancia dada a questdo do

ambiente de trabalho.

- Ambiente de trabalho positivo e

saudavel.

Fonte: Adaptado de Lowe (2001) e Zuurmonde (1998).
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2. A Formacao e a mudanca organizacional

Uma organizagao possui a capacidade de continuamente criar o futuro
que realmente deseja. Para que assim aconteca, reflecte sobre o seu
desempenho actual e sobre os factores que o envolveram, pensa
sobre os diversos futuros possiveis e qual, de entre eles, é o
desejado, elabora um projecto e implementa as acgdes necessarias

para se mover da situacao actual para a desejada.

Ao pensar sobre o futuro, qualquer organizacdo precisa de se

questionar constantemente sobre trés aspectos:

» O que quer ser?
» Qual o ambiente em que esta inserida?

» Como sera a sua inclusao nesse novo ambiente?

Qualquer que seja o processo de mudanca adoptado, este contempla
sempre duas vertentes, ou atingimos o nosso objectivo ou entao
geramos tensdes e conflitos dentro da organizagao. Um processo de
mudanca sustentada exige lideres fortes e criativos. Estes necessitam
de inspirar e persuadir as pessoas a concluirem processos que, por
vezes, sao dificeis e prolongados. Os lideres empenhados na mudanca
podem surgir em qualquer nivel da organizacdo e nao s6 na gestdo a

nivel de topo.

Quando um colaborador realmente conhece os seus objectivos e o0s
objectivos da organizacdao, podera colaborar e participar nas
mudancas que forem propostas, dado que comunicacdo &
extremamente importante no desenvolvimento de um processo de
mudanca. Um colaborador informado, e envolvido com a organizagao

€ um colaborador motivado.

27



Ao transpormos esta teoria para as Autarquias, devemos ter em conta
gue estas sdo organizacdoes extremamente burocraticas, e por vezes
muito fechadas e muito reticentes a processos de mudanga, como ja

referi anteriormente.

Mas quando fazemos uma retrospectiva do que tem sido a forma de
funcionar e de como queremos funcionar daqui para a frente, é
importante pensar no nosso capital humano e como é que este vai

reagir a mudanca.

Para Galpin (2000, p.24 e 25) o modelo do processo de gestdo da

mudanca tem como base o cumprimento de nove etapas:

1. - Estabelecer a necessidade de mudar 1/ 2 meses
2. - Desenvolver e disseminar a visao da mudang

3. — Diagnosticar / Analisar a situagao actual

4. - Elaborar as recomendacodes 4 / 6 meses

5. — Detalhar as recomendacoes

6. — Realizar os testes piloto 4 / 6 meses
7. — Preparar as recomendacoes finais I
8. - Implementar as mudancas 4 / 6 meses

9. - Medir, reforgar e ajustar as mudangas __, Sistematicamente
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O tempo que cada uma das etapas leva a estar concluida para

podermos passar a etapa seguinte é variavel, pois este depende das

situacoes e da mudanca que pretendemos para a nossa organizagao.

Para Carapeto e Fonseca (2005, p.346) a mudanga nas organizacoes

nao é um tema recente, dando por isso origem a varias abordagens

tedricas como se pode verificar pelo quadro 2.

Quadro 2 - As Mudancas nas Organizagoes

ONTEM/HOJE

HOJE/AMANHA

- Mudangas através de projectos

isolados

- Mudangas integradas em operacoes
mais vastas (por exemplo a aplicacdo da

gestdo da qualidade total)

- Mudancas periddicas

- Mudangas permanentes sem caos

- Abordagem socioldgica:

Individuos, grupos, obstaculos, medos,

estratégias de poder, etc.

- Abordagens combinando a sociologia, a

cultura e o pragmatismo

- Numerosas iniciativas nao conduzidas

a prazo

- Consciéncia da necessidade de ir até ao

fundo do processo de mudanca

- Auséncia de estratégias

organizacionais

- Importancia das estratégias

organizacionais

- Reestruturagdo, fendmeno especial

- Reestruturacdo permanente

- Mudancas que implicam com

frequéncia reducGes de efectivos

- Mudancgas orientadas para melhorias
praticas e o crescimento, reducgdes de

efectivos menos frequentes

- Dificuldade de concretizacao

- Diminuicdo lenta da dificuldade de

concretizagao.

FONTE: Carapeto e Fonseca (2005)
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Da analise deste quadro podemos concluir que se verifica um
aumento das mudancas, com um nivel relativamente baixo de

resisténcia.

Quando falamos de mudanca numa Autarquia, temos um elevado
numero de resistentes, e é importante determinar quais a causas
desse comportamento. Carapeto e Fonseca (2005, p.347), identificam
algumas das razodes para ser resistente a mudanca. Segundo o estudo
de Joseph e Jimmie Boyett (1999, p.64 a 70), seleccionam seis
causas para os funcionarios serem resistentes a mudanca, como

podemos verificar no quadro seguinte:
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Quadro 3 - Causas e consequéncias para resistir a mudancga.

CAUSAS

CONSEQUENCIAS

- Percepcdo de um resultado negativo

- Vou ser afectado de uma forma

negativa por esta mudanca.

- Medo de mais trabalho

- Estas mudancas s6 me vdo trazer

mais trabalho

- Necessidade de mudar os habitos

- Mas se isto sempre se fez assim,
porque é que vou ter de fazer de outra

forma

- Falta de comunicacao

- Se o funcionario ndo sabe o porqué o

para qué desta mudanga, ndo se sente

envolvido na mesma, torna-se um
entrave.
- Incapacidade de alinhar a direccao||- Todo o sistema de normas e

como um todo

regulamentos tem de ser revisto, por
forma a que toda a organizacdo seja

contemplada no projecto de mudancga.

- Rebeligo dos funcionarios

- A

funcionarios deve-se ao facto de como

resisténcia mais agressiva dos

nao estdao parcialmente ou totalmente
envolvidos no processo da mudanca se

sentirem obrigados a mudar.

Fonte: Adaptado Carapeto e Fonseca (2005)

Para uma Autarquia, a necessidade da mudanca passa muito pela

adaptacao dos seus funcionarios as novas inovagoes tecnologias, as

alteracd0es legislativas,

alteracgoes

as politicas de gestao que

conduzem a contengao de custos administrativos.
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E entdo surge uma questdao, que podemos dizer, esta intimamente
relacionada com este nosso projecto de mudanca. Isto &, para mudar

€ preciso formar. Vejamos porqué.

Se considerarmos que A = Formacgao e B = Mudanca Organizacional,
guatro situacdes podem acontecer; Situacdo 1 - Podemos dizer que
haverd sempre uma Relacao de Causa Efeito, ou seja a Formacao
influencia a Mudanca dentro da organizacdao, sendo A a variavel

dependente e B a variavel independente.

A —_— B

Concluimos entdo, que quando formamos pessoas estamos a
promover a mudanca dentro da nossa organizacdo. Situacdo 2 - A é
Contingente de B, ou seja, eu nao devo implementar um processo de

mudanca organizacional se nao formar os colaboradores.

Alids a Mudanca Organizacional ndao acontece se a Formacao dos
colaboradores nao acontecer. Situacao 3 - A Formacao acontece

porque estamos num processo de Mudanca Organizacional

A Organizacdao muda e o individuo procura a formacdo. Situacdo 4 -
Iniciamos um Plano de Formagao e mudamos a nossa organizagao,
mas ao mudarmos a nossa organizacao, vamos ter de efectuar varias

accoes de manutencdao no nosso plano de formacdo, porque a
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mudanca da nossa organizacao vai detectar novas necessidades de

formacao. Tendo como resultado um efeito feedback.

Concluimos entdo que as organizacdes sao sistemas vivos, pois vivem
da inovacdo, que gera mudancas e as mudancas conduzem a procura

de formacao.

Moacir Gadotti (2001), refere que "...0 conhecimento é o grande capital da
humanidade. Ndo é apenas o capital transaccional que precisa dele para a
inovacao tecnoldgica. Ele é basico para a sobrevivéncia de todos. Por isso

ele nao deve ser vendido ou comprado, mas disponibilizado a todos.” (p.34)

E neste sentido que a Formacdo nos demonstra como lidar com os
conhecimentos a nossa volta. A Formacao deve dar as ideias chave

para lidar com a informacdo, e estratégias de aprender a aprender.

A Organizagdao é um empreendimento social através do qual se
rellnem recursos variados para se atingirem objectivos. Sem recursos
nao ha como atingir os objectivos. Os recursos humanos de uma
organizacao devem ser vistos como mais do que o numero de pessoas

gue trabalham na organizacao.

A componente humana compreende todo o conjunto de talentos,
habilidades, conhecimentos e potencial de desenvolvimento ou seja,
uma unica pessoa transporta um conjunto diverso de talentos.

Reconheceu-se a complexidade do factor humano e foram criados
departamentos e direccdes de recursos humanos, destinados a gerir
as relacdes das pessoas com as organizagdes com tudo o que isso

implica.
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A formacao de recursos humanos pode ser entendida como um
esforco organizado que transforma as competéncias individuais e vise
melhorar o desempenho colectivo para atingir os fins organizacionais.
Por vezes, a formacao é considerada um processo educacional de
curto - prazo que, através de procedimentos organizados, visa dotar
as pessoas de novos conhecimentos, novas competéncias e novos
comportamentos. A formacao € planeada de acordo com os objectivos

gue foram previamente definidos pela organizacao.

Uma carreira comeca quando escolhemos a opgao profissional, que
comegar por um processo de recrutamento e seleccdo. Apds a
admissdo, é avaliado o nosso desempenho, para aferir o nosso grau

de adaptacao as funcoes que nos foram atribuidas.

A avaliacao de desempenho implica a avaliacao do potencial humano
da nossa organizacdo, € um processo que consiste em apreciar /
avaliar periodicamente o desempenho de cada pessoa na sua fungao,
bem como o seu potencial de desenvolvimento futuro. A avaliagao do
desempenho ndo é um fim em si mesmo, mas um instrumento, um
meio, uma ferramenta para melhorar os resultados da organizacao,

através dos seus membros.

A formacdo devera traduzir-se num ajustamento dos desempenhos

profissionais esperados aos objectivos definidos pela organizacao.

Para uma melhoria no desempenho é necessario que as pessoas €
organizacdes aprendam e mudem. As mudangas geram tensoes,
ansiedades e, por vezes, ressentimentos. A resisténcia existe porque
0os colaboradores temem abandonar rotinas e familiaridades, muitas
vezes por pensarem que a formacdo é sO para aqueles que tém um

mau desempenho dentro da organizagao.
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3. A formacgao nas autarquias

A formacdo profissional na Administracdao publica é regulamentada
pelo Decreto-Lei n.°50/98, de 11 de Marco, e define a formagao
profissional no seu artigo 3° como “...0 processo global e permanente
através do qual os funcionarios e agentes, bem como os candidatos a
funcionarios sujeitos a um processo de recrutamento e seleccao, se
preparam para o exercicio de uma actividade profissional, através da
aquisicao e do desenvolvimento de capacidades ou competéncias,
cuja sintese e integracao possibilitam a adopcao dos comportamentos
adequados ao desempenho profissional e a valorizacdo pessoal e
profissional.”

Ainda no mesmo diploma no seu artigo 8° sao definidos os objectivos
da formacao profissional:

"

a) Contribuir para a eficiéncia, a eficacia e a qualidade dos servigos;
b) Melhorar o desempenho profissional dos funcionarios e agentes da
Administracdo Publica, fomentando a sua criatividade, a inovacdo, o
espirito de iniciativa, o espirito critico e a qualidade;

c) Assegurar a qualificacdo dos funcionarios para o ingresso, acesso e
intercomunicabilidade nas carreiras;

d) Contribuir para a mobilidade dos efectivos da Administragcao
Publica;

e) Contribuir para a realizacdo pessoal e profissional dos funcionarios
e agentes da Administracao, preparando-os para o desempenho das
diversas missdes para que estao vocacionados;

f) Complementar os conhecimentos técnicos e os fundamentos

culturais ministrados pelo sistema educativo.”

A formacdo profissional tem como principios os estipulados no artigo
90 do Decreto-Lei n.050/98, de 11 de Margo;

)
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a) Universalidade, porque abrange genericamente os funcionarios e
agentes, bem como os candidatos a funcionarios, da administracao
publica;

b) Continuidade, porque se reveste de uma funcdo de educacao
permanente ao longo de toda a carreira;

c) Utilidade funcional, porque se relaciona com as necessidades do
servico publico e da sua gestdao, com a politica de qualidade do
pessoal e de emprego publico, com as necessidades de caracter
organizativo e as aspiracdes de desenvolvimento sdcio-profissional
dos respectivos funcionarios e agentes;

d) Multidisciplinaridade, porque abarca diversos ramos do
conhecimento e técnicas necessarias a satisfacao das necessidades
do servicos publicos e a realizacdo e motivacao profissional dos
respectivos funcionarios e agentes, tendo em conta a evolucdo do
saber e dos meios tecnoldgicos;

e) Desconcentragao e descentralizacao, porque procura diversificar os
locais de realizacao das acgdes de formacgao, procurando facilitar o
acesso dos funcionarios as mesmas;

f) Complementaridade, enquanto sequéncia natural do sistema

educativo.

A formacao profissional dentro da Administracdo Publica assume a
forma de formacao inicial ou de formacao continua, pode decorrer em
dois momentos. Numa fase anterior a admissdo na funcao publica,
guando determinada formacao actua como uma condicionante para
formalizar a candidatura, ou na fase posterior a admissdo. A formacao
continua tem como objectivos, ser um complemento da formacdo de
base, ser um instrumento facilitador da adaptacdo as novas
tecnologias de forma a facilitar e a melhorar o desempenho
profissional dos funcionarios ou agentes e visa o desenvolvimento
pessoal e profissional de forma a obter uma promogdao ou uma

mudanca de carreira.
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A formacao continua, tem como modalidades;

a. A formacdo de aperfeicoamento, que como o proprio nome
indica, destina-se ao aperfeicoamento profissional do
funcionario.

b. A formacdo de especializacdo, tem como objectivos o dotar,
ou aperfeicoar conhecimentos, relativos a determinada area.

c. A formacao para a promogao ha carreira, desde que
devidamente regulamentada e especificada em legislacao
propria, visa desenvolver conhecimentos considerados
indispensaveis para o exercicio de determinada funcao.

d. A formacao de reconversao profissional, tem como objectivo
dotar o funcionario de conhecimentos e competéncias para o
desempenho de uma funcao diferente da que este

desempenha no momento.

Quando falamos de formacao temos também de falar na
autoformacao, que ndao é mais do que o acesso a formacdo que
contribua para o aumento das suas qualificagbes por iniciativa
individual, prevista no artigo 25° do Decreto-lei n.°50/98, de 11 de

Marco.

A avaliagdo da formacgao profissional € realizada, ndao s6 em funcao
dos objectivos previamente estabelecidos a nivel individual, como
também é avaliado o desempenho profissional dos funcionarios ou
agentes em funcdo dos resultados da prépria entidade. (ex. indice da

satisfacdo dos municipes).

A formacdo profissional é sem duvida um pilar das organizacdes dos
nossos tempos, sendo uma base essencial, tem de ser acompanhada,
para que, de uma forma atempada possam ser diagnosticadas quais

as necessidades formativas de cada um dos colaboradores. Este
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acompanhamento tera de ser feito pelo pessoal dirigente e de chefia
no proprio local de trabalho, fazendo um acompanhamento dos
conhecimentos, e das aptidoes para o correcto desempenho das
funcdoes de cada funciondrio ou agente da administracdo publica que
estdo a seu cargo.

A formacao profissional deve de ser rigorosamente planeada (Pereira

2001, p.42), enumera as etapas que devemos percorrer:

Definir a politica da formacao - identificando as areas e as matérias
gue serao ministradas, os custos financeiros, sejam este ao nivel da
intervencdao dos meios humanos como ao nivel dos materiais

utilizados, por forma, a nao existirem desvios.

= Diagndstico das necessidades formativas - como ja referimos
anteriormente, é necessario que esta seja efectuada de uma forma
sistémica, dinamica e periddica, tendo em conta a evolugao e o
desenvolvimento que se pretende alcancar.

» Fixacdo dos objectivos de formagdao - estes devem explicitar de
forma clara quais as contribuicdes que deverao ser concretizadas
no final da formacdo, e dever-se-a também, elaborar objectivos de
concretizacao do plano de formacgao.

* Programacao - devemos ter sempre um cronograma da formagao
devidamente actualizado.

» Execucao - Em qualquer momento podermos consultar o plano de
formacdo e obter informacdes sobre quantas accdoes ja estdo
concluidas, quantas estdo a decorrer, quantas ja terminaram,
guantas ainda estao por realizar, quantas foram anuladas ou
adiadas.

» Acompanhamento - podemos dizer que estas devem ser sempre
acompanhadas, nao s6 dando apoio administrativo como fazendo
uma analise do nosso plano de formacao e colocando as novas

necessidades formativas que vao surgindo ao longo do ano.
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= Avaliagdo - a avaliacdo nao deve ser feita Unica e exclusivamente
ao plano de formacdo. Devera também ser feita as acgbes de
formacdo de uma forma individual, ou seja, cada accao devera ser
avaliada pelos formandos que participaram. Passado um periodo de
tempo determinado, deverd ser verificada pela organizacao a
eficacia das mesmas acgdes no contexto de trabalho, pois s6 assim

podemos avaliar se o plano foi realmente eficiente e eficaz.

A formacao funciona como um ciclo que se renova cada vez que se

repete, Chiavenato (1995), como podemos verificar pela figura

seguinte:

ENTRADA PROCESSO SAIDA
FORMANDOS PROGRAMAS DE CONHECIMENTOS
RECURSOS —N FORMACAO :> ATITUDES
ORGANIZACIONAIS [ V| PROCESSOS DE HABILIDADES

APRENDIZAGEM EFICACIA
A INDIVIDUAL ORGANIZACIONAL
RETROACAO
AVALIAGAO
DOS <
RESULTADOS

Figura 2 - Ciclo da Formacao
Fonte: Chiavenato (1995)

Muito se fala sobre formacdo, mas sobre formacao autarquica ainda
muito pouco se falou. Existemm no entanto duas instituicoes que
merecem ser referenciadas neste contexto de formacdo autarquica,
sao elas: o Centro de Estudos e Formacao Autarquica - (CEFA) -
criado pelo Decreto - lei n.° 161/80, de 28 de Maio, e o Instituto
Nacional da Administracao Publica - INA, criado um ano antes do
CEFA Decreto-Lei n.° 160/79, de 30 de Maio. Estas instituicdes tém

como funcgdo contribuir, através do ensino e da investigagao cientifica
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para o aperfeicoamento e modernizacao administrativa do Estado,
(Pereira 2001).

Com a entrada de Portugal na Comunidade Europeia em 1986,
surgem programas de apoio a formagao e que visam apostar no
capital humano das Autarquias em Portugal como é o caso dos
ultimos dois programas que seguidamente descrevo, que

contemplaram fundos comunitarios para a formacao.

4. III Quadro comunitario de apoio - O Programa

Foral

O programa de formacao para as Autarquias Locais, foi aprovado pela
resolucao do Conselho de Ministros n.© 171/2000, de 16 de
Novembro, publicada no Diario da Republica n.© 283, I Série, de 9 de
Dezembro, e alterada pela resolugdao do Conselho de Ministros
n.°146/2002, de 27 de Novembro, publicada no Diario da Republica
n.0 297,1 Série, de 24 de Dezembro.!

O programa de formacgao para as autarquias locais foi financiado pelas
medidas do Fundo Social Europeu (FSE), enquadrado no Eixo 1, dos
Programas Operacionais do Continente, do Quadro Comunitario de
Apoio III, para o periodo de 2000 a 2006, com o apoio de recursos
financeiros nacionais. Este programa nasceu porque se tornou urgente
formar, dotar de conhecimentos e competéncias os funcionarios da
Administracdo Local, dado que, durante varios anos vivemos um
periodo de quase indiferenca no que dizia respeito ao investimento no

capital humano das nossas Autarquias.

! www.programaforal.gov.pt
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A Administracao Central iniciou um processo de descentralizacao de
poder e de competéncias que transitaram para os Municipios,
nomeadamente no ambito da proteccdo civil, da educagao, da acgao
social e do ambiente. Tornou-se necessario dar resposta a estas
novas atribuicoes e competéncias, sendo por isso necessario formar
funciondrios e agentes da administracao local, para que os servicos
continuassem a ser prestados com a qualidade que os contribuintes
merecem, e exigem. Entramos numa fase de reestruturacao interna
dos servicos, e foi necessario motivar os funcionarios e agentes para

as mudancas apresentadas.

Interessava as organizacdes que as pessoas frequentassem acgodes de
formacao, formacdao esta que deveria apostar em projectos com
conteldos técnicos e cientificos adaptados as necessidades das

Autarquias. (ex. tecnologias da informacao).

Os projectos candidatados a esta medida tinham de visar a
modernizacao da Administracao Local, pelo que se tornava necessario
o aumento das qualificacdes dos seus funcionarios e
cumulativamente, dotar a Administracao Local de uma maior
capacidade de resposta. Desta forma, todas as acgdoes de formacao
tinham de ser classificadas dentro das seis areas de formacao,

definidas pelo Programa Foral, que passo a enumerar;

= Reforco das competéncias gerais,

» Melhoria da qualidade da gestdo publica e autarquica e
reforco de competéncias gerais

» Reforco das competéncias técnicas, decorrentes do
processo de transferéncia de atribuicdes e competéncias
em curso

= Apoio a processos de modernizagao administrativa

*» Promocao da formacao generalizada em informatica
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= Apoio ao desenvolvimento da formacao.

Este programa tinha como beneficiarios finais:

= Camaras Municipais;

= Juntas de Freguesia

» Empresas Municipais e Intermunicipais

= Empresas Concessionarias de Servicos Municipais

» Empresas Publicas, Concessionadrias do Estado e de
Capitais Mistos

» Entidades Formadoras Acreditadas

» Associacoes de Municipios e de Freguesias

» Organismo Central de Formagao para a Administracao
Local

= Etc.

As entidades promotoras eram aquelas que titulavam o pedido de
financiamento, e por ultimo os destinatarios finais eram os

funcionarios e agentes da Administracdo Local, dos

» Municipios

» Associagdes de Municipios

» Freguesias

» Associagoes de Freguesias

» Comunidades Intermunicipais

= Areas Metropolitanas

» Assembleias Distritais

» Empresas Municipais e Intermunicipais e

» Empresas Concessionadas de Servigos Municipais.

42



5. Quadro Referencia Estratégico Nacional -

Programa Operacional Potencial Humano - (POPH)

"O Programa Operacional Potencial Humano (POPH) constitui um dos
maiores programas operacionais de sempre, concentrando perto de
8,8 mil milhdes de euros de investimento publico, dos quais 6,1 mil
milhdes sdao comparticipagcao do Fundo Social Europeu. No Quadro de
Referéncia Estratégico Nacional (QREN) esta dotacdo representa 37%
dos apoios estruturais, naquela que é uma aposta estratégica sem
precedentes na qualificacao dos portugueses e no reforgco da coesao

social.

A prioridade do POPH é em primeira linha a de contribuir para superar
o défice de qualificacbes da populacao portuguesa, vencendo aquela
gue € uma das maiores debilidades do nosso capital humano. Em
simultaneo o Programa visa apoiar a promogao do conhecimento
cientifico e da inovacdo como motores de transformacao do nosso
modelo produtivo. Por outro lado, procura estimular a criagao e a
qualidade do emprego, apoiando os empreendedores e a transicao
dos jovens para a vida activa, ao mesmo tempo que concorre para a
promocao da igualdade de oportunidades, tanto na vertente da

igualdade de género como na da luta contra a exclusao social.

Estas prioridades sao concretizadas através de tipologias de
intervencao distribuidas por 10 eixos, cobrindo dreas como a
Qualificacao Inicial, a Aprendizagem ao Longo da Vida, a Gestao e
Aperfeicoamento Profissional, a Formacao Avancada, a Cidadania e o

Desenvolvimento Social.

O POPH é um programa orientado para o cumprimento de metas
exigentes. Até 2010 devera ser apoiada a qualificacdo de 1 milhdao de
activos, associada a expansao da rede de Centros Novas

Oportunidades, bem como a qualificacao de 650 mil jovens,
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assegurando que o 12° ano seja o referencial minimo de escolaridade
e que as ofertas profissionalizantes de dupla certificagao passem a
representar metade das vagas em cursos de educagao e de formagao
gue permitam a conclusdo do secundario. Estes sao apenas alguns
exemplos daquilo que podemos antever como resultados que se
esperam da execugao do Programa: um pais em que os activos estao
melhor qualificados, em que os jovens concluem o secundario e em

gue o abandono escolar esta a ser vencido.

Para atingir estes objectivos é fundamental seguir no ambito do
Fundo Social Europeu as orientacdbes do QREN, materializadas nos
principios da concentracdao, da selectividade e da sustentabilidade
financeira. E por isso que temos um Programa onde se concentram
valéncias que estavam dispersas por mais de uma dezena de
programas. O tempo €& de concentrar recursos e de os aplicar em
actividades que produzam resultados. Seremos por conseguinte
selectivos, apostando em projectos capazes de produzir efeitos
multiplicadores, com Vviabilidade econdmica e sustentabilidade

financeira.

Trata-se de um desafio muito exigente que requer o estabelecimento
de uma rede positiva de esforcos entre todos os stakeholders do
Programa. So6 assim sera possivel contribuir para que nosso potencial
humano seja ampliado e que o crescimento econdmico e social do

pais seja mais sdlido e sustentado.”

Escolhi transcrever a mensagem do gestor do programa, porque
entendi que esta transmite de uma forma clara e sucinta os objectos e

as caracteristicas do Programa Operacional Potencial Humano (POPH).
O quadro 4 - que contempla os 10 Eixos Prioritarios do POPH, as suas
tipologias de intervencdao com vista a atingir os objectivos

estabelecidos;
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Quadro 4 - Eixos, objectivos e tipologia de intervengdao - POPH

Eixo Prioritario

Objectivos

Tipologia de Intervencao

1-Qualificagao inicial

dos jovens

-Combater o insucesso e o abandono
escolar;

-Promover ofertas de formagdo de
dupla certificagao;

-Valorizar o ensino pds secundario;
-Promover a empregabilidade dos
jovens;

- Incrementar a igualdade de

oportunidades entre ambos 0s sexos

- Sistemas de aprendizagem;
-Cursos profissionais;

-Cursos de educagdo e formagdo de
jovens;

-Cursos de especializagdo tecnoldgica.

2-Adaptabilidade e
aprendizagem ao

longo da vida

- Aumentar os niveis de qualificagdo
dos activos - sejam eles empregados
ou desempregados

- Alargar as oportunidades de acesso a
formagao

- Expandir e consolidar o sistema de
reconhecimento, validagdo e
certificagdo de competéncias

- Incrementar a igualdade de
oportunidades entre ambos os sexos

- Reconhecimento, validagdo e
certificagdo de competéncias;

- Cursos de educagao e formacgdo de
adultos;

- FormagGes modulares certificadas.

3-Gestdo e
aperfeicoamento

profissional

- Apoiar processos de modernizagdo e
inovagdo organizacional;

- Aumentar a participagdo dos
trabalhadores nas acgdes de formagao;
- Apoiar formacg0es estratégicas para a
gestdo e a inovagdo da Administragdo
publica

- Promover os factores de realizagdo da

igualdade entre homens e mulheres

- Programa de Formagdo para
pequenas e médias empresas;

- Programa de formagdo acgdo para
entidades de economia social;

- Formagdo para a Inovagdo e gestdo;
- Qualificagdo dos profissionais da
administracdo publica central e local e
dos profissionais de saude

- Qualificagao dos profissionais do
sector da educacgdo.

4- Formacao

avancada

- Aumentar a realizagdo de novos
doutoramentos;

- Aumentar o n.° de investigadores;

- Aumentar o investimento publico em
Investigagdo cientifica

- Alargar a base social dos estudantes
do ensino superior e promover novos

mecanismos de apoio a mobilidade

- Bolsas de formagdo avancgada;
- Promogdo do emprego cientifico;
Bolsas e programas para estudantes do

ensino superior

5- Apoio ao
empreendedorismo e
a transicdo para a

vida activa

- Apoiar a criagdo de emprego € o
empreendedorismo;

-apoiar projectos de criagdo de novas
empresas;

- Desenvolver o micro crédito;
-Apoiar a transigao de jovens

qualificados para o mercado de trabalho

- Apoios ao emprego;
- Estdgios profissionais;
- INOV contacto
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Eixo Prioritario

Objectivos

Tipologia de Intervengao

6 - Cidadania,
inclusdo e
desenvolvimento

social

- Intervir em territérios com maior
indice de exclusdo, ou atingidos por
calamidades;

- Aumentar a capacidade de resposta,
em situagles sociais delicadas;

- Prevenir o insucesso e abandono
escolar em meios desfavorecidos;

- Promover a qualificagdo e a
integragdo no mercado de trabalho de
pessoas graus de deficiéncia ou de
incapacidade.

- Promover a cidadania activa numa
cultura que valorize a participagdo

civica.

- Formagdo para a inclusao;

- Qualificagdo de pessoas com
deficiéncia ou incapacidade;

- Apoio a mediagdo e integragdo das
pessoas com deficiéncia ou
incapacidade;

- Qualidade dos servigos e organismos;
- AcgOes de investigagao, sensibilizagdo
e promogéo de boas praticas;

- Formagdo em lingua portuguesa para
estrangeiros;

- Apoio ao acolhimento e integragdo dos
imigrantes e inclusdo social de criangas
e jovens;

- Acgdes de formacao e iniciativas de
sensibilizagdo dirigidas a publicos
estratégicos no dominio do acolhimento
e integragdo de imigrantes;

- AcgOes de investigagdo e promogdo de
campanhas de sensibilizagdo de opinidao
pUblica em matéria de imigracgdo;

- Programas integrados de promogao do

sucesso educativo.

7- Igualdade do

género

- Aumentar a eficiéncias das politicas
publicas na promogé&o da igualdade do
género;

- Difundir os valores da igualdade do
género através da educagéo e da
informagao;

- Promover a conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal criando
condicGes de paridade e harmonizagao
das responsabilidades profissionais e
familiares;

- Prevenir a violéncia de género,
incluindo a violéncia doméstica e o
trafico de seres humanos.

-sistema estratégico de informagdo e
conhecimento;

- Planos para a igualdade;

- Apoio técnico e financeiro as
organizagdes ndo governamentais;

- Apoio a projectos de formagao para
publicos estratégicos;

- Sensibilizagdo e divulgagao da
igualdade de género e prevencdo da
violéncia de género;

- Apoio ao empreendedorismo,
associativismo e criagdo de redes
empresariais de actividades econdmicas
geridas por mulheres.
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Eixo Prioritario

Objectivos

Tipologia de Intervencao

8- Algarve

A regido do Algarve é uma opgao
estratégica dado que tem grandes
potencialidades econémicas, mas
também grandes deficiéncias, desta
forma este eixo foi criado para colmatar
algumas falhas ao nivel do potencial

humano e a valorizagéo do territdrio.

-Cursos profissionais e cursos de
formagdo profissional de dupla
certificagdo para o sector do turismo,
-reconhecimento, validagdo e
certificagdo de competéncias,

-Cursos de educagdo formagao de
jovens e adultos,

- FormagGes modulares,

-programas de formagdo - acgdo para
pequenas e médias empresas.
-Formagao para a inovagao e gestao

- Qualificagdao dos profissionais da
administracdo publica central e local e
dos profissionais da salde;

- Qualificagdo dos profissionais do
sector da educacgdo.

- Formagdo para a inclusao;

- Qualificagdo das pessoas com
deficiéncia ou incapacidade,

- Apoio a mediacdo e integragdo das
pessoas com deficiéncia ou
incapacidade,

- Formagdo em lingua portuguesa para
estrangeiros,

- Apoio ao acolhimento e integragdo de
imigrantes,

- Acgbes de formacao e iniciativas de
sensibilizagdo dirigidas a publicos
estratégicos no dominio do acolhimento
e integragdo de imigrantes,

- Programa de integrados de promogao
do sucesso educativo,

- Planos para a igualdade,

- Apoio técnico as organizagdes ndo
governamentais,

- Apoio a projectos de formagao para

publicos estrangeiros
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Eixo Prioritario

Objectivos

Tipologia de Intervencao

9- Lisboa

-foi feita uma escolha criteriosa de
estratégias de intervencgdo, dado que, o
padrdo de desenvolvimento sécio
econdémico deixou de cumprir com os

critérios de elegibilidade regional.

- Cursos profissionais e cursos de
formagdo profissional de dupla
certificagdo para o sector do turismo,
-Cursos de especializagdo tecnoldgica,
- Reconhecimento, validagdo e
certificagdo de competéncias,

- Cursos de educagao formagdo para
adultos,

- FormagGes modulares certificadas,

- Formagdo para a inovagdo e gestdo,
- Qualificagdao dos profissionais da
administragdo publica central e local e
dos profissionais da salde,

- Qualificagdo dos profissionais do
sector da educagao;

- Formagdo para a inclusao,

- Qualificagdo das pessoas com
deficiéncia ou incapacidade,

- Apoio a mediacdo e integragdo das
pessoas com deficiéncia ou
incapacidade,

- Qualidade dos servigos e
organizagdes,

- Acgdes de investigagao, sensibilizagdo
e promogdo de boas praticas,

- Formagdo em lingua portuguesa para
estrangeiros,

Apoio ao acolhimento e integragdo dos
imigrantes,

- Acgdes de formagao e iniciativas de
sensibilizacdo dirigidas a publicos
estratégicos no dominio do acolhimento
e integragdo dos imigrantes,

- Programas integrados de promogao do
sucesso educativo,

- Planos para a igualdade,

- Apoio técnico e financeiro as
organizagdes ndo governamentais,
-Apoio a projectos de formagdo para
publicos estratégicos,

- Apoio ao empreendedorismo,
Associativismo e criagdo das redes
empresariais de actividades econémicas

geridas por mulheres.

10- Assisténcia

técnica

- Acompanhar a gestdo e controlar o

programa operacional

- Reforgo da capacitagdo institucional

dos parceiros sociais
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6. Sintese reflexiva

As Autarquias Locais, enquanto organizagao, estao a mudar, deixando
aos poucos e poucos de serem organizacdes tao burocraticas
passando a ser organizacdes onde € dada uma especial importancia

as pessoas.

Hoje em dia eu diria que a maior parte destas tem planos de
formacao anuais elaborados com base na recolha de necessidades de
formacdo fidveis e onde, a qualquer momento, se podem tomar
decisOes e fazer revisdOes adequadas, tendo sempre como base as
necessidades formativas dos funcionarios e os objectivos da autarquia
(organizagao). E para este facto muito ajudou a elaboragao de
programas de formacao especificos no ambito do III- QCA e no
ambito do QREN.

Cada vez mais municipios estdao certificados pelas normas da
qualidade, o que significa que as Autarquias estao a rever todos os
seus processos e procedimentos para atingirem os seus objectivos de

eficiéncia, eficacia e satisfacdo dos municipes.

Para concretizar este objectivo, a Autarquia tem de formar os seus
colaboradores por forma a terem funcionarios habilitados, satisfeitos e
motivados nas suas fungdes, pois s6 desta forma conseguira atingir o
objectivo maximo - a satisfacdo dos municipes com o servico

prestado.
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CAPITULO 11

SATISFACAO PROFISSIONAL

1. Introducao

Por vezes haverd uma tendéncia para confundir Satisfacdo com
Motivacao, mas na verdade podemos estar satisfeito com uma parte
do nosso trabalho, mas ndo é por causa disso que nos sentimos
motivados, isto é, se entendermos a satisfacido como um desejo
realizado, isto ndo é estar motivado, por outro lado se entendermos
motivagdao como a causa geradora desse desejo, entdao podemos dizer
gue quando desejamos algo, e o queremos ver satisfeito, € porque
existe uma motivacdao que pode ser intrinseca ou extrinseca para

poder satisfazer esse nosso desejo.

Mas, por outro lado, a insatisfacdao também pode ser a causa geradora

de uma ou varias motivacgoes.

E as razdes de uma insatisfacao profissional podem incluir:

» Colegas de trabalho desmotivados,

» Conflitos com o superior hierarquico

= Remuneracao desenquadrada com as fungbes que
desempenha

= Equipamento de trabalho deficitario o que tem em mau
estado

= Receio de perder o emprego

= A rotina do seu dia a dia - fungoOes rotineiras

» Exercer uma funcao, desenquadrada com as suas

habilitacdes ou competéncias.
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Um dos grandes incentivos para combater a insatisfacao profissional é
a remuneracao, nao so por ser dinheiro, mas porque na nossa
sociedade actual é impossivel viver sem ele, logo o dinheiro satisfaz

uma grande parte das nossas necessidades.

As teorias que se seguem, ajudam a compreender quais as causas ou

as razoes da Satisfacao ou Insatisfacao Profissional.

2.Teorias da Satisfacao

2.1 A hierarquia das necessidades de Maslow

"Maslow (1943) formulou uma teoria da motivacao com base no conceito da

hierarquia de necessidades que influenciam o comportamento humano, ... A
medida que o homem satisfaz suas necessidades basicas outras mais

elevadas assumem o predominio do seu comportamento.”
(CHIAVENATO, 1995; p.68 a 69)

A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1943), esta
estruturada segundo uma piramide de necessidades, que s6 vamos

subindo quando a necessidade anterior estda completamente satisfeita.

As diversas necessidades, foram classificadas por Maslow (1943),
como necessidades de ordem superior, como sao as necessidades de
auto-realizacao, de auto-estima e as sociais e as de ordem inferior,
tais como, as necessidades de seguranca e as fisioldgicas, como

podemos verificar pelo quadro seguinte:
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Quadro 5 - Necessidades, definicoes e niveis da hierarquia da satisfacdo de

Maslow
| Necessidade || Definicdo || Nivel |
Sdo as necessidades inerentes || Nivel
ao bom funcionamento do inferior/necessidades
Necessidades Fisioldgicas corpo humano. (tais como Primarias

beber, comer, dormir, respirar
e ter um abrigo)

Esté relacionada com a
proteccdao, com a necessidade
que o ser humano tem de
viver em seguranga, longe dos

Necessidades de Seguranca

perigos.

Estas conforme o préprio Nivel Superior

nome indica estdo /Necessidades
Necessidades Sociais relacionadas com a sociedade Secundarias

com a aceitacdo, com a
participacdo e a associagao
que temos na sociedade.

Estao relacionadas como a Nivel Superior
forma como nos avaliamos e /Necessidades
nos vemos, envolve conceitos Secundarias
como autoconfianga, status,
prestigio, consideragdo,
respeito, poder, e valor.

Necessidades de
Auto-Estima

Estas permitem-nos identificar || Nivel Superior
0 nosso potencial e a utilizacao || /Necessidades
de todas as nossas Secundarias

capacidades.

Necessidade de Auto-realizacao

Esta teoria contempla os seguintes pressupostos:

S6 quando a necessidade da base da piramide esta satisfeita, deixa
de influenciar o comportamento do individuo, e o comportamento
passa a ser influenciado pelo 2° nivel da pirdmide, ou seja, apenas
as necessidades ndo satisfeitas da piramide é que influenciam o
comportamento.

Cada individuo, tem sempre mais do que uma motivacdo, ou seja,
0 seu comportamento é influenciado por quase todos os niveis da
piramide, mas nem todos os individuos ambicionam chegar ao topo
da piramide ficando-se alguns pelo meio desta. (ex. pelas
necessidades sociais), e outros ficam mesmo pela base.

Mas se uma necessidade de nivel inferior de um momento para o

outro, deixa de estar satisfeita, esta volta a ser uma necessidade
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predominante, ou seja esta precisa de ser satisfeita, para que o
individuo possa centrar o seu comportamento - a sua motivacao

na necessidade seguinte.

Segundo Alcoforado (2000, p.97), “...esta teoria postula que qualquer
necessidade nao satisfeita é motivadora de comportamento e, a
contrario, qualquer necessidade satisfeita deixa de o ser de forma

dominante.”

Chiavenato (1987), elaborou um quadro onde relaciona a teria de
Maslow com as motivacdes para o trabalho, também referenciado por
Joaquim Alcoforado (2000,p.98)

Quadro 6 - Necessidades de Maslow, Satisfacao e Insatisfacao

NAO SATISFACAO NECESSIDADES SATISFACAO

Frustracdoes podem ser Satisfacoes podem ser

derivadas de: derivadas de:

Desprazer no trabalho Prazer no trabalho

yA A\
Insucesso na profissao /Adto-realizé\«<) Sucesso na profissao
VA \

Baixo status Estima Interaccao facilitada pelo
Baixo salario arranjo fisico

Sensacgdo de inequidade Prestigio na profissao
Baixa interaccao ;a Sociais levada interaccao e
relacionamento om (amor) relgcionamento com
colegas, chefia e cole chefia e
subordinados subordinados

Tipo de tr@dbalho e Seguranca Tipo d trabalho e

ambiente trabalho ambiente de\trabalho bem
mal-estrutytados estruturados, politicas
Politicas empresa estaveis e prewsiveis da

imprev empresa
/ \
Confinamento do local de Fisioldgicas Remuneracao adequada
trabalho para a satisfacao as
emuneragdo inadequada necessidades basicas.

Fonte: CHiavenato(1987, p.124); Alcoforado (2000, p.98)
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2.2 A teoria dos dois factores de Herzberg

Esta teoria tem como pontos de estudo, os Factores Higiénicos e os
Factores Motivacionais. Os factores higiénicos, podem ser
considerados também como factores extrinsecos, ao individuo, pois
para Herzberg (1972), os factores higiénicos sao os factores
relacionados com o ambiente em que este se encontra inserido, tais
como:
» As politicas da organizagao onde trabalha,
= O nivel de conforto e das condicdes de trabalho,
= As relacdes interpessoais, com 0s seus colegas e com a
hierarquia da organizacao.
= A seu grau de satisfacdao com o salario que aufere no final do
meés,

= O seu nivel de seguranga para com o seu emprego,

Os factores higiénicos, quando nao estdo completamente satisfeitos
geram insatisfacao por parte dos trabalhadores, e podem influenciar
0s seus comportamentos. Da mesma forma, os factores motivacionais
intrinsecos influenciam o comportamento do individuo, pois estes
estdo relacionados com o conteddo das fungdes que estes
desempenham dentro de uma organizagao e o que estes recebem da
organizacao. Para Herzberg (1972) os factores motivacionais estao
relacionado com:

= O sucesso que o individuo tem dentro da organizacao,

O reconhecimento, tanto da chefia como dos colegas,

*» Quando Ihe sao delegadas determinadas responsabilidades e
este tem a hipotese de executar as suas tarefas tendo como
objectivo o aumento da sua produtividade,

» A hipotese de ser promovido,

» O estabelecer os seus proprios objectivos para que a sua

avaliacao de desempenha seja mais justa e eficaz.
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Concluindo, dentro de cada um dos factores sejam eles higiénicos ou
motivacionais, podemos dizer que temos individuos mais satisfeitos e
outros menos satisfeitos. Da mesma forma se pode dizer que temos

individuos menos insatisfeitos e outros mais insatisfeitos.

Como refere Chiavenato (1995), € interessante compararmos a teoria
dos dois factores de Herzberg (1972), com a teoria das necessidades
de Maslow (1943), dado que ambos falam de necessidades primarias
e de necessidades secundarias, e ambos se referem ao facto de as
necessidades primarias nao serem de todo aquelas que mais
influenciam o comportamento humano, mas vejamos o quadro

seguinte:

Quadro 7 - Comparacao das teorias de Maslow e Herzberg

Hierarquia das Factores de Higiene e
necessidades de Maslow motivacdo de Herzberg
Necessidades de Auto- O trabalho em si
realizagao Responsabilidade
7\ Progresso
Motivaconais Crescimento
Necegsidade do Ego Realizacao
(estimga) Reconhecimento
Status
Netessidades Socias Relagdes interpessoais
Supervisao
Colegas e subordinados
Necgssidades de Seghranca Supervisdo técnica
Higiénicos Seguranga no cargo
(funcdes)
ecessidades Fisioldgicas Condicoes fisicas de
trabalho
Salario
Vida pessoal

Fonte: Chiavento (1995, p. 73)

Verificamos entdo, que as necessidades fisioldgicas, de seguranca e
sociais da teoria de Maslow, estdo equiparadas aos factores higiénicos
de Herzberg, da mesma forma que as necessidades de auto estima e

de auto realizagao estao relacionadas com os factores motivacionais.
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3. Sintese reflexiva

Muitas teorias, tém estudado algumas das varidveis que ajudam a
analisar o nivel de satisfacdo profissional, como é o caso das

apresentadas neste estudo Maslow (1943) e Herzberg (1972).

Podemos estar satisfeitos, apenas por termos os bens necessarios a
nossa sobrevivéncia, ou por em determinado momento da nossa vida
termos um trabalho seguro, uma remuneragao certa e permanente,
ou até mesmo por se conseguir ter um bom relacionamento com os
colegas, por sermos reconhecidos, pelo nosso desempenho, e até
mesmo por as nossas opinides serem tidas em consideracao pelo

orgao de gestdo da organizacao.

Mas o facto de ndao estarmos satisfeitos com um destes factores nao
implica que estejamos totalmente insatisfeitos, segundo Herzberg
(1972), ndao podemos dizer que se nao estamos satisfeitos entao
estamos insatisfeitos e vice-versa, podemos ter individuos mais

satisfeitos do que outros.

Embora a satisfacdo profissional dos Técnicos Superiores da
Administracdo Local ndo tenha disponiveis indicadores de satisfacao
para poderem ser comparados, pensamos ser de todo o interesse do
estudo abordar este tema, utilizando um estudo de Lester (1982) ,
Teacher Job Satisfaction Questionnaire, que foi adaptado para a

populacao alvo da nossa investigacao.

Assim sendo, estudamos os factores de satisfacao relativos a natureza
do proprio trabalho - (gosta das tarefas que desempenha, tem
liberdade para as desempenhar, etc), recompensas pessoais - (0
salario que aufere é o suficiente para as suas despesas, tem um bom

estatuto social s6 pelo facto de ser técnico superior autarquico, etc),
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condicdes materiais de trabalho - (o equipamento que utiliza estd em
perfeitas condicdes de funcionamento, € o0 necessario e o mais
adequado as tarefas que desempenha, gosta das instalacdes onde
trabalha, etc) e por ultimo, a relacdo com os colegas - (tenho uma
bom relacionamento com os colegas, existem rivalidades entre

colegas, etc).

Excluimos do estudo de Lester (1982), o factor das relagcbes com a
chefia, dado as chefias dos Técnicos Superiores serem os chefes de
divisdo e o 6rgdo executivo, salvo despacho em contrario. Os cargos
de chefes de divisdo sdao de natureza politica, pois estes sao
nomeados por motivos de confianga politica. A sua renovagao pode ou
nao ocorrer no fim do mandato, dado que o 6rgdo executivo tem um
horizonte temporal definido de 4 anos. E escolhido por sufragio

universal, podendo ser ou nao igual ao executivo anterior.
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CAPITULO III

MOTIVACAO PARA A FORMACAO

1. Introducao

Ao longo dos tempos, muitas definicobes sobre o conceito de
motivacdao foram sendo discutidas, para Jesus (2000), o conceito de
motivacao é usado, em muitas situacdes do nosso quotidiano e com o
sentido de “intencdo, desejo, expectativa, preferéncia, tendéncia,
impulso, necessidade, vontade, etc;” mas ele também refere que este

conceito faz parte de outros dominios do saber.

Dentro da ciéncia que é a Psicologia, varias correntes e teorias foram
surgindo ao longo dos tempos com o intuito de explicar quais as

verdadeiras motivagdes humanas.

Jesus (2000, p.152), elaborou um quadro onde efectua a distingao
entre cinco grandes grupos de teorias da motivacao segundo os
critérios apresentados por diversos autores. Este quadro apenas tem
como finalidade ser um ponto de partida para a analise das teorias

por nds seleccionadas.

Estamos conscientes que da mesma forma que Jesus (2000), estes
critérios ou classificacdes podem ser alvo de discussdo. Desta forma e
por se tratar de uma analise de um quadro resumo remeteremos a

mesmas para a obra de Jesus (2000).
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Quadro 8 - Distingdo entre cinco grandes grupos de teorias da motivacao

segundo os critérios apresentados por diversos autores.

Etologistas Behavioristas Psicanalistas Humanistas Cognitivistas
“radicais”

Enquadramento Pensamento Pensamento Pensamento Pensamento Pensamento
epistemoldgico aristotélico aristotélico galileano galileano galileano
Concepgao  da||Empirismo Empirismo Hermenéutica Hermenéutica Empirismo
ciéncia radical radical racional
Relagao Monismo Monismo Dualismo Dualismo Monismo neutro
psicossomatica materialista materialista
Metéfora do || “Maquina” “Maquina” “Maquina” “Divindade” “Divindade”
humano
Influéncias  no || Hereditariedade || Cultura Hereditariedade || Interaccao Interacgao
desenvolvimento
Funcionamento Homeostase Homeostase Homeostase Homeostase (?) || Homeoquinésia
dos motivos
Modelos Ndo Sim Ndo Ndo Sim
matematicos
Relagdo entre as||Causal Causal Causal Indeterminista Probabilista
variaveis
Signific. Fisiologico Fisiologico Mentalista Mentalista Neutro
Adicional dos
construtos
Métodos Experimentais Experimentais Clinicos Clinicos Ambos
empiricos
Linguagem Comportamental | | Comportamental || Fenomenoldgica | | Fenomenoldgica || Fenomenoldgica

Fonte: Jesus (2000, p.152)

Embora tenhamos remetido a analise mais exaustiva para a obra de

Jesus (2000), parece-me pertinente analisar o quadro tendo em

atencao os pontos comuns das diversas teorias:

- Verificamos que,

tanto as teorias Psicanalistas,

Humanistas e

Cognitivistas, tém como enquadramento epistemoldgico o mesmo

pensamento, mas por sua vez, existem mais semelhancas entre as

59




teorias Psicanalistas e Humanistas, dado que estas tem em comum a
concepcao da ciéncia, as relagdes psicossomaticas, o funcionamentos
dos motivos, embora neste caso em particular Jesus (2000), nos
tenha deixado um pouco na duvida, relativamente &s teorias
Humanistas, estas também ndo usam modelos matematicos, o
significado adicional dos construtos €& puramente mentalista, os
métodos empiricos utilizados sdo os clinicos e por fim utilizam a

mesma linguagem.

Jesus (2000, p.144), refere-nos que actualmente, a corrente tedrica
cognitivista, € a mais adequada para a construcao da psicologia como
ciéncia, e por sua vez, para a clarificacdo dos problemas do dia a dia.

Torna-se pois necessario fazer uma pequena anadlise de alguns
guadros tedricos que nos vao ajudar a compreender melhor o conceito

de motivacao.

2. Teorias da motivacao

2.1 A teoria da auto-eficacia de Bandura

Para Bandura os processos cognitivos tinham um papel fundamental
na aquisicao e na retencao de novos padroes de comportamento,
pressupondo ainda que as expectativas sobre os resultados exerciam
mais influencia no comportamento do que o préprio resultado. (Jesus,
2000, p.192).

A teoria da auto-eficacia estd deveras relacionada com os modelos de
expectativa-valor, devido ao realce dado as expectativas. Este modelo
tem como base o “,determinismo reciproco”, tendo em conta que o
proprio Bandura (1986), recusou a perspectiva behaviorista, a qual
realcava o determinismo situacional e a perspectiva humanista que

realcava o determinismo pessoal, dado que para Bandura (1986), e
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para a sua teoria cognitivista, deve existir um determinismo
reciproco, tudo deve estar interligado.

Jesus (2000, p.193 a 194), “A Teoria de Bandura (1986), concebe o
mecanismo de funcionamento dos motivos segundo o principio da
homeoquinesia ou da percisténcia da tensdao, uma vez que considera
gue o sujeito, ao atingir um determinado nivel de desempenho, deixa
de estar satisfeito com esse nivel, perspectivando o alcance de

padroes mais elevados.”

Esta teoria estd relacionada com o comportamento, com a forma
como gerimos 0s hossos comportamentos, Jesus (2000), diz-nos que
Bandura (1986) considera que a concepgao do comportamento em
certas situagdes é constituido tendo em conta uma percentagem
superior da observacdao e a avaliagio do nosso proprio
comportamento, do que dos modelos de comportamento fornecidos

pelos outros.

Bandura (1986) utiliza o conceito de expectativa, mas distingue
expectativas de eficacia e expectativas de resultados. As primeiras
dizem respeito a percepcao do sujeito sobre a sua capacidade de
desempenhar uma determinada tarefa, e as segundas estao
relacionadas com a probabilidade de determinado comportamento

causar determinada consequéncia.

Jesus (2000), revela-nos que estas duas expectativas influenciam o
nosso comportamento. Se um individuo tiver uma elevada expectativa
de eficacia, mas uma fraca expectativa de resultado, este de certeza
nao se ira empenhar na realizacao da tarefa. Uma boa expectativa de
resultado, pode influenciar positivamente o nosso comportamento no

desempenho de uma qualquer actividade.
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2.2. A teoria da atribuicao causal de Weiner

A teoria da atribuicdao surge dentro da corrente da Psicologia Social.
Esta representa uma importante teoria para o estudo da motivacgao,
ao estudar as relacdes entre o individuo e o ambiente em que esta

inserido, levando-o a ter determinado comportamento.

Em 1958, Heider formulou a primeira teoria da atribuicdao, “ao
considerar todos tentam explicar o proprio comportamento e o dos
outros, podendo distinguir-se entre causas internas e causas
externas” (Jesus, 2000,p.204).

Heider (1958), propunha que as accdes derivam da casualidade
pessoal (interna) ou impessoal (externa), estando a primeira
dependente do controlo do individuo e segunda ligada as forcas

externas.

Segundo Alves (2006), Weiner aplica a sua teoria da atribuicao
causal, a motivacdo, concentrando-se em resultados de diversas
actividades, onde se obteve sucesso e onde também se verificaram

fracassos.

Esta teoria, procura explicar a relagdao que existe entre o ambiente e o

sujeito, que o leva a ter determinado comportamento.

Weiner (1985) distingue trés dimensdes da atribuicdo: - Locus,
(interno  vs externo) - Estabilidade (estavel vs instavel) -

Controlabilidade, (controlavel vs incontrolavel).

Para Alves (2006), a dimensao de Locus de casualidade as causas sao
atribuidas a factores internos ou externos ao individuo, onde estariam

incluidos segundo Weiner (1985), causas como o esforco a habilidade,
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humor, fadiga e doengas, como factores internos, e as dificuldades em

desempenhar as actividades e alguma sorte como causas externas.

O fracasso ou o sucesso, das actividades provocam reacgdes na auto-
estima do individuo, sendo estas mais positivas ou mais negativas de
acordo com as atribuicoes de capacidade e esforco para o sucesso ou

para o fracasso.

Numa segunda dimensao a estabilidade, Weiner (1985), refere que as
expectativas de desempenhos futuros, tém bastante influéncia nesta
dimensdao, dado que, as atribuicdes causais depois de se ter realizado
uma actividade com sucesso produzem um aumento de expectativas
de sucesso no individuo para o futuro, e por conseguinte, um

decréscimo nas expectativas de fracasso.

A terceira dimensdo a controlabilidade, estd relacionada com a
capacidade que o individuo pensa ter sobre as causas, e se as

modifica ou nao.

Jesus (2000, p.208) referindo-se a obra de Weiner (1992), menciona
gue as causas percebidas pelo sujeito sdao agrupadas segundo trés
dimensodes causais, considerando que estas estdao na base de emocgoes
e expectativas, as quais por sua vez, explicam a escolha, a
intensidade e a persisténcia do comportamento. Neste sentido, as
atribuicbes ndo influenciam directamente o0 comportamento,
ocorrendo a sua influéncia através das expectativas e das emocgoes

que provocam.
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2.3. A teoria da motivacao intrinseca de Deci.

O modelo teodrico defendido por Deci (1975), tem em conta alguns
pressupostos cognitivistas, rejeitando mesmo os behavioristas e os

psicanaliticos.

Esta teoria tem como base, a motivagdao intrinseca, as teorias da
competéncia e da auto-determinacao (Jesus 2000, p.218). Nao sendo
apenas a necessidade de competéncia que estd na base da motivacao

intrinseca, mas sim a necessidade de competéncia autodeterminada.

Esta teoria contempla duas definicbes bastante importantes, sendo
elas a motivacdo intrinseca, determinada pelo interesse em fazer
determinada actividade e motivacdo extrinseca, como sendo o

estimulo que a realizacao da actividade lhe dara.

Para Jesus (2000, p. 216), Deci estudou varias teorias para explicar a
motivacdo intrinseca, com especial importancia as teorias das
emocoes, onde destaca a teoria de Izard (1977), que considerava que
a base do comportamento intrinsecamente motivado era o interesse e
a excitacdo, a teoria de Csikszentmihalyi (1975), segundo o qual as

actividades motivadas intrinsecamente sao caracterizadas pelo prazer.

Mas Deci, segundo Jesus (2000), estuda as teorias de competéncia e
autodeterminacao, em maior detalhe, pois é dentro destas que este

inclui a sua prépria teoria.

Para Deci (1975) e depois para Deci & Ryan (1985), a motivagao
intrinseca é provocada pelas necessidades do individuo se sentir
competente e autodeterminado, dependendo de  factores
disposicionais e contextuais que poderao influenciar essas

necessidades.
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Jesus (2000), refere que Deci (1980), tera manifestado alguma
apreensao referente aos conceitos de necessidade de
autodeterminacdao e necessidade de controlo do meio, pois
considerava que o controlo fazia referéncia a contingéncia entre o
proprio comportamento e o resultado esperado. Por outro lado a
autodeterminacao estaria ligada a experiéncia de autonomia e
liberdade de decisao pessoal, nao tendo implicagdes, ou melhor nao

antecipava qualquer resultado.

2.4 A teoria X e Y de Douglas McGregor

MaGregor (1960), propoe duas formas diferentes de ver o “Homem”,
uma visao tradicional, bastante pessimista, chegando mesmo a ser
negativa, que designa como Teoria X e a outra, como sendo uma
visdo contemporanea, bastante positiva designada por Teoria Y. De
uma forma sintetizada e analisando o quadro seguinte, podemos

verificar quais as caracteristicas da teorias acima referenciadas:

Quadro 9 - A teoria X e a Teoria Y de Douglas McGregor

| TEORIA X [ TEORIA Y

O Homem Que:

- Nao gosta de trabalhar — é preguicoso ||- Aceita o trabalho como algo natural

- Tem necessidade de ser controlado — - Gosta de trabalhar e deseja atingir os
s6 trabalha quando é pressionado objectivos que lhe forem atribuidos

- E interessado, criativo, e tem capacidades

- E desinteressado de decisao e de resolugéo de conflitos

- Para alem das necessidades de
seguranca, pretende ver satisfeitas também,
as necessidades sociais de estima e de
auto-realizagéo

- Tem necessidade de se sentir seguro

- Nao tem muitas ambicdes - E ambicioso
- Nao tem muitas responsabilidades - Aceita as responsabilidades
- Nao gosta de mudangas - Aceita as mudancas
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Podemos concluir que a teoria X, é caracterizada por um estilo
autocratico, onde os individuos fazem s6 o que a organizacao exige
gue estas facam, enquanto que a teoria Y é um processo de criar
oportunidades, pois proporciona a orientacao para o atingir dos

objectivos.

Se transpusermos esta teoria para um contexto organizacional,
identificamos dois modelos de gestao de pessoas, e segundo Deci
citado por Jesus (2000), “um estilo autoritario que tem por base a

teoria X, e participativo, que se baseia na teoria Y.”

Uma organizacdo, que se rege com o0s principios da teoria X, € uma
organizacao que conduz com um elevado grau de responsabilidade os
seus recursos humanos, dado que estes tém uma necessidade
constante de atencao, para poderem modificar o seu comportamento.
Uma organizacao deste tipo utiliza uma gestdao de recompensas,

sejam estas, salarios ou progressoes.

No ambito da teoria X, os individuos, nao tém motivacoes intrinsecas,
pois apenas reagem as motivacOes extrinsecas, Jesus (2000). Por
outro lado, uma organizacdao que adopte a teoria Y, é uma
organizacao que delega responsabilidades, que promove a
participacao dos seus trabalhadores nas tomadas de decisao, e realiza

ainda a auto-avaliagcao dos seus trabalhadores.

A teoria Y, considera que o0s sujeitos estao motivados
intrinsecamente, dado que estes se sentem realizados apenas e sé
pela realizacdo das suas tarefas diarias, e a administracdo da
organizacao deve promover as oportunidades para que os factores da
motivacdo intrinseca se manifestem, por forma a dar lugar, a

motivacdao extrinseca, que para McGregor (1960), ndao sao mais do
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gue, a ligacao que existe entre o ambiente que rodeia o individuo e as

funcdes que desempenha.

2.5 Contributos teodricos de Philippe Carré

Entre 1997 e 1999, Philippe Carré, desenvolveu uma investigacao
sobre o tema As Motivacdes para a Formagao publicado em livro com

o titulo "De la motivation a la formation”.

Esta investigacao foi efectuada em trés fases distintas, sendo a
primeira a fase a formalizacao de um modelo tedrico das motivacdes
dos adultos envolvidos em formacao, a segunda prendia-se com a
construcao de um instrumento, que fosse de encontro ao modelo
tedrico definido e por fim a terceira etapa mais ndo era que o analisar

dos resultados.

Philippé Carré (2001), faz-nos uma sintese das abordagens “classicas
da motivacao”, comecando pelo Behaviorismo, que seria o quadro
tedrico, baseado num modelo homeostatico, que se rege por um
conjunto de comportamentos, que acontecem devido a uma
dependéncia de estimulos (internos ou externos), factores de
motivacdo que influenciam a accao do sujeito, e segundo mecanismos
mais ou menos directos e complexos, mas sempre independentes da

verdadeira intencdo do sujeito.

Por forma, a validar a seu modelo tedrico, Carré, passou o seu
guestionario aos funcionarios de duas empresas publicas e a quatro

privadas.

Carré (2001), refere que a motivagao para o senso comum nao é mais
do que o passar a acgcdo, ou até mesmos a explicacdo dos motivos

14

gue levam ao acto, “lI'ensemble dés motifs qui expliquent un acte
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(Larousse), (Carré, 2001, p.15), mas para conseguir uma definigao
melhor da formacao, Carré (2001), analisa uma série de pontos, como
a desmotivacao dos quadros, o lugar da motivacao na gestao das
carreiras, e como motivar equipas, e define a seu primeiro objectivo -

questao desta investigagao:

"- Le premier objectif de la présente recherche a pour but construire une
réponse actualisée a une outre « question tout simple » : pourquoi les gens

se forment-ils

E apds a construcdo desta questdo, comecou por enumerar uma série
de factores que Ihe poderiam dar a sua resposta, tais como o salario,
as novas pedagogias de formacao, a autoformacao, a procura da
produtividade em contexto de formacao, isto &, tornar a formacao
produtiva. Elabora um resumo das abordagens classicas da
motivacdao, comecando com a corrente behaviorista, passando pela
psicanalista, pelas sociolégicas e terminando nas psicologia
humanista, dado que para Carré (2001), a corrente humanista é
aquela onde o individuo tem um papel mais activo na escolha do seu
comportamento. Aborda seguidamente um conjunto de teorias; -
Teoria da expectativa-valor, - Teoria da atribuicao e controle; - Teoria

da competéncia e da autodeterminacdo.

Em resumo, a primeira fase da investigacao de Carré (2001), resume-
se a analise de diferentes quadros tedricos, para poderem prosseguir
com a elaboracdao de um “modelo tedrico” que contemple os motivos e

0os comportamentos da motivagao para a formacao.

O modelo que passo a descrever teve como fundadores, o0s
Investigadores C. Houle (1961) e mais recentemente Deci e Ryan (in
Vallerand & Thill, 1993) - Carré (2001). Este modelo comecga por nos

apresentar dois eixos, onde se podem ler as orientagcdes da nossa
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motivacao para a formacao. Um eixo referencia os motivos, que
podem ser intrinsecos ou extrinsecos e o outro referencia a nossa
aprendizagem ou apenas a nossa participacao, como podemos

verificar pela figura seguinte

Aprendizagem

Operacional
Profissional

Operacional

Pessoal

Extrinseco /\ Intrinseco
< Vocacional >

»

y

Participacao

Figura 3 - dimensdes e motivos de envolvimento em formagao
Fonte: Carré (2001).

Segundo este modelo os Motivos de envolvimento dos adultos em
formacao sao plurais, contingentes e evolutivos, tendo como bases de
estudo os Motivos Intrinsecos e Extrinsecos, a aprendizagem e a

participacao.

Os Motivos Intrinsecos desdobram-se, por assim dizer, em trés

subescalas de motivacao: - Epistémico, Sdécio-Afectivo e Hedonista.
= Motivo Epistémico

O gosto de aprender, a “alegria do saber” é a razdo de ser deste

motivo. Tudo passa pela aquisicao de conhecimentos, que para o
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individuo ndo é mais do que uma fonte de prazer. A procura de
conhecimentos, através da formacgdo nao por obrigacdo, mas sim pelo

prazer que se obtém.

» Motivo Socio-afectivo
O individuo inscreve-se na formacao com o intuito de conhecer
pessoas, de estabelecer contactos sociais.
A base deste motivo sao as relagdes inter-pessoais, o individuo tende
a averiguar se esta contempla momentos que propiciem o intercambio

entre os formandos.

= Motivo Hedonista
O mais importante para o individuo é o conforto do local e os
materiais que a accao de formacao |he proporciona,

independentemente dos conteldos da aprendizagem.

Os Motivos Extrinsecos, contemplam sete subescalas da motivacao,
Econdmicos, Prescritos, Derivativos, Operacional Profissional,

Operacional Pessoal, Identitario e o Vocacional.

*= Motivo Econdmico
A formacao é procurada por razdes meramente materiais. Vou receber
ajudas de custo, ou até mesmo um aumento de vencimento, e quem

sabe uma promogao.

= Motivo Prescrito
O individuo sé procura as accdes de formacdo que lhe sdo
aconselhadas, ou pelos seus superiores, ou por alguém muito
influente da organizacdo onde esta inserido, mas em casos mais

extremos, este s6 a procura mesmo porque a lei o obriga.
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= Motivo Derivativo
Quando o individuo acha que esta melhor em formacdo do que no seu
local de trabalho, por varios motivos que podem estar relacionados
com o seu ambiente laboral ou até mesmo com as fungdes que
desempenha, ou porque estas ja nao lhe dao prazer, ou porque o
facto de estar num contexto de formacgao faz dele uma pessoa mais

sociavel.

= Motivo Operacional Profissional
A motivacao para a formagao acontece quando o individuo sente que
€ necessario adquirir conhecimentos para melhorar o seu desempenho
dentro da organizacdao, ou porgque vai ter de desempenhar novas
tarefas ou porque quer adaptar-se as mudancas que acontecem na
sua organizacao. O individuo procura sempre a formagao na area das

funcdes que desempenha.

= Motivo Operacional Pessoal
Este motivo ndao tem a ver com o seu trabalho e com o seu contexto
profissional mas sim com a sua vida pessoal, tendo em conta o

ambiente familiar e social.

= Motivo Identitario
A procura e a frequéncia das accdes de formacgao para o individuo so
tem como finalidade o reconhecimento, o estatuto que esta lhe pode

dar, nada mais lhe importa.

= Motivo Vocacional
A principal preocupacao do individuo é a de adquirir competéncias, ou
para manter o seu emprego, ou para procurar um melhor, ou até
mesmo para evoluir no seu emprego. Tem como principio a gestao da

sua carreira profissional.
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Mas na base deste modelo tedrico, esta subjacente a analise empirica
da motivacao e dos compromissos com a formacao dos adultos, que
revelaram outros trés conceitos, sendo eles o Sentimento de

Autodeterminacao, a Percepcao Competéncias e o Projecto.

» Sentimento de Autodeterminacdo - a razao de ser do
comportamento. Esta dimensao traduz uma percepcao subjectiva
da capacidade de escolha, da nossa capacidade de iniciativa, para

participarmos ou nos inscrevermos em acgoes de formagao.

= Percepcao de Competéncias - a percepcao de competéncias pode
ser positiva ou negativa, se se pensar que - tenho competéncias
para obter / renovar o CAP; estou sem davida a ter um
pensamento positivo, eu consigo fazer esta formacao. Por outro
lado se afirmar, eu sei que nunca vou chegar a esse nivel.
Estou a ter uma percepcdao de competéncias negativa, pois estou a
afirmar que ndao vou conseguir terminar ou participar nessas acgao

de formacao.

* Projecto - nesta dimensao, podemos dizer que o que realmente
conta é o saber fazer apos a formacao, isto €, os conhecimentos
gue adquiri nesta formacdo vao ser-me Uteis para realizar um

projecto bem maior.

Para Carré (2001), a analise dos Motivos Intrinsecos e Extrinsecos
para a formacao conjugados com estas trés dimensdes permitem
estudar o quadro motivacional de um individuo no contexto de

participacao em acgdes de formacao.

Apds a identificagdo dos motivos e das dimensdes, foi elaborado o

instrumento de pesquisa.
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O questionario inicial proposto por Carré (2001), era constituido pelas
seguintes dimensoes:
- Analise dos motivos - 80 itens 8 para cada motivo;
- Analise das dimensodes 53 itens repartidos da seguinte forma:
- Sentimento de autodeterminacao - 18 itens
- Percepcdo de competéncias - 24 itens
- Projecto - 11 itens

- Variaveis sociodemograficas — 10 itens.

3. Sintese reflexiva

A Motivacdo é um tema abordado ao longo dos tempos, como

tentativa de explicacao para determinados comportamentos.

Este capitulo tenta sistematizar correntes e teorias, sobre quais os
motivos, factores e dimensodes que influenciam de forma intrinseca ou

extrinseca o comportamento dos individuos.

A base deste estudo é o “modelo tedrico” de Carré (2001), onde este
correlaciona dez motivos, sendo trés intrinsecos e sete extrinsecos,
com a percepcao pessoal de sentimentos de autodeterminacao,
percepcao de competéncias e projecto. Este modelo sera adaptado,
por forma a avaliar quais os motivos ou factores dominantes na
procura, inscricdo e participacdao em accdes de formacdo dos Técnicos
Superiores da Administracdo Local, nos casos especificos do Pinhal

Interior Norte e do Baixo Mondego.
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CAPITULO 1V

METODOLOGIA

1. Delimitacao do problema e objectivos da
investigacao

Hoje em dia parece estar na moda falar do poder local e por
conseguinte da Administracao Local. Mas se repararmos, falamos
sempre mais da parte financeira, em como os Municipios se
encontram endividados, quais as estratégias utilizadas para reduzir o
endividamento, uma série de questbes que passam apenas pelos
“tostdes”. Mas e das pessoas? Sim, das pessoas, do capital humano,
nao me parece ler nem ouvir nada sobre este pilar da Administragao

Local.

Bem, mas poderiamos dizer, sempre se fala da lei da mobilidade. Pois
também é verdade, mas esta ainda ndo se aplica na sua totalidade a

Administracao Local.

Mas volto a insistir sera que o capital humano da Administracao Local
se sente motivado para desempenhar as suas funcoes e sera que esta

satisfeito com a sua profissao?

Pois foi no ambito desta questdao, que constatei a existéncia de um
problema. Quais serao as motivacdes dos funciondrios e agentes da

Administracao Local? Sentem-se satisfeitos com as suas profissdoes?

Depois se pensarmos melhor e como ja em outros capitulos foi
referido, afinal até falamos do capital humano da Administracao Local,
pois foram criados dois programas para valorizar e dotar de

conhecimentos e competéncias os funciondrios e agentes da
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Administracao Local, programas estes inseridos no III Quadro

Comunitario de Apoio e no Quadro de Referéncia Estratégico Nacional.

Depois de termos analisado os respectivos programas, verificAmos
que estes passavam por formar as pessoas, ou seja, estas pessoas
passariam a estar integradas num plano de formagao. Mas estariam
estas pessoas motivadas para frequentar, procurar e participar nestas

formacoes?

E formuldmos os seguintes objectivos de estudo:
Adaptar o questiondrio da Motivacao para a Formacdo de Philippe
Carré, por forma a estudar a motivacao dos Técnicos Superiores da

Administracao Local.

Averiguar quais os motivos para a frequéncia da formacao
profissional, dos Técnicos Superiores da Administracdao Local, do

Pinhal Interior Norte e do Baixo Mondego.
Perceber quais os motivos que, de forma predominante, influenciam a
inscricdo dos Técnicos Superiores da Administracdo Local do Pinhal

Interior Norte e do Baixo Mondego.

Estudar a satisfacdo profissional dos Técnicos Superiores da

Administracao Local do Pinhal Interior Norte e do Baixo Mondego.

Compreender a relagdao entre a satisfacao profissional e a motivagao

para a frequéncia de acgbes de formagao profissional.

Apds a formulacdo dos objectivos, surgiram duas questdes a que

gostariamos de dar resposta:
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1. Quais os motivos mais importantes que levam os Técnicos

Superiores a inscreverem-se ao a procurarem accdes de formagao.

2. Qual a relacao entra a percepcao, a satisfacdao e a motivagao para

os Técnicos Superiores se inscreverem em acgoes de formacao.

Este estudo pretende dar resposta as seguintes hipdteses:

Existem diferengas significativas nos motivos para a formagdao, nas

dimensdes de projecto, autodeterminacao e percepgao

competéncias e satisfacdo profissional em fungao do género.

de

Existem diferencas significativas nos motivos para a formacao, nas

dimensbes de projecto, autodeterminacao e percepcao

de

competéncias e satisfacdo profissional em funcdo do tempo de

servigo.

Existem relacdes significativas nos motivos para a formacao, e a

satisfacdo profissional dos Técnicos Superiores da Administracao

Local.

Existem relagdes significativas nas dimensdes de projecto,

autodeterminacdo e percepcdo de competéncias e satisfacao

profissional.

Existem relagcdes significativas nas dimensdes de projecto,

autodeterminacao e percepcao de competéncias e os motivos para a

formacao.
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2. Amostra

Apds a delimitacdo do problema, pensamos qual seria a melhor
amostra, por forma a termos uma imagem verdadeira da nossa
Investigacao e escolhemos duas regides:

- Pinhal Interior Norte,

- Baixo Mondego.

Optamos por escolher a carreira Técnica Superior, dado que, os
Técnicos Superiores autarquicos por norma Ss3ao 0S que mais
participam em accdes de formagao, e os que melhor se enquadrariam

neste estudo.

Assim sendo, investigdmos 22 Municipios dos 308 possiveis, 14 do
Pinhal Interior Norte e 8 do Baixo Mondego, como podemos ver pelo

quadro seguinte:

Quadro 10 - Municipios do Pinhal Interior Norte e do Baixo Mondego.

Municipios do Pinhal Interior Municipios do Baixo
Norte Mondego

|Municipio de Alvaiazere ||MuniC|'pio de Coimbra
|Municipio de Ansido ||MuniC|'pio de Condeixa
|Municipio de Arganil ||MuniC|'pio de Penacova
|MuniC|'pio de Castanheira de Pera ||Municipio de Montemor-o0-Velho
|Municipio de Figueird dos Vinhos ||MuniC|'pio de Cantanhede
|MuniC|'pio de Gadis ||MuniC|'pio de Soure
|MuniC|'pio da Lousa ||MuniC|’pio de Mira
|Municipio de Miranda do Corvo ||MuniC|'pio da Figueira da Foz

|MuniC|'pio de Oliveira do Hospital ||

|Municipio da Pampilhosa da Serra ||

|Municipio de Pedrogdo Grande ||

|Municipio de Panela ||

[Municipio de Tabua [

|Municipio de Vila Nova de Poiares ||
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Do pedido de participacao efectuado para o estudo que se segue,

apenas responderam 14 Municipios, de acordo com o quadro 11e 12.

Quadro 11 - Respostas dos Municipios do Pinhal Interior Norte segundo o

género.

Municipio | Fol | Total
| Feminino || Masculino |

Municipio de Alvaiazere 5 0 5
Municipio de Castanheira 6 1 7
de Pera
M_un|C|p|o de Figueiro dos 7 2 9
Vinhos
Municipio de Gois 8 1 9
Municipio da Lousa 4 0 4
Municipio de Miranda do 1 1 2
Corvo
Muni_C|pio de Oliveira do 5 2 7
Hospital
Municipio de Pedrogao 5 1 6
Grande
[Municipio de Panela I 2 | 1 I 3 |
Mu_n|C|p|o de Vila Nova de 8 2 10
Poiares
| Totall| 62|

Quadro 12 - Respostas dos Municipios do Baixo Mondego segundo o

género.
Municipio | Sexo | Total
[ Feminino || Masculino |
Municipio de
Coimbra 14 5 19
Municipio de
Cantanhede 4 ! 5
[Municipio de Mira || 5]| 2] 7]
Municipio de
Penacova 4 0 4
| Total|| 35|
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Como podemos verificar nos quadros anteriores, a nossa amostra é
constituida por 78 mulheres e 19 homens, com uma média de idades
de 35,14 anos e com uma média de tempo de servico de 8,37 anos.

Apenas quatro participantes neste estudo possuem habilitagoes

académicas superiores a licenciatura.

Verificamos também que os Municipios ainda ndao estdao muito
sensibilizados para o facto de possuirem manuais de acolhimento e de
facultarem a participagcao em accdes de formacao iniciais, ou seja,
ap6s o processo de recrutamento e seleccdo de pessoal, o novo
técnico superior, em alguns dos Municipios estudados, ainda ndao tem
acesso a estes instrumentos de integracdo, a excepcdao do Municipio
de Coimbra, onde se registaram cinco respostas afirmativas ao
manual de acolhimento, e do Municipio da Lousa que registou uma
resposta afirmativa a formacdo inicial aquando do ingresso na

carreira.

Todavia, e analisando a questao "A formacado profissional que
frequentei, em termos gerais, contribuiu para melhorar o meu
desempenho profissional”, verificamos que apenas um participante
discorda totalmente, um outro apenas discorda, dez participantes nao
concordam nem discordam, trinta e nove participantes concordam e
vinte e oito concordam totalmente. De salientar que dezoito

participantes ndo responderam a questao.

Relativamente as horas e a satisfacdo com a formacao no ultimo ano,
verificamos que apenas 66% da amostra responde ao numero de
horas de formacdo, o que nos levou a uma meédia por pessoa (apenas

as que responderam) de 63,40 Horas.

Efectivamente o maior nimero de horas verificou-se em accdes de

Formacdao - Accdo, como € o caso de: - Higiene e Seguranca no
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Trabalho, Gestao da Qualidade e Gestao de Arquivos. No caso da
satisfacao obtida, apenas 74.20% da amostra respondeu, e podemos
dizer que se encontram bastante satisfeitos dado que, a média

encontrada de 3.99 sendo superior a média tedrica de 3.66.
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3. Instrumentos

Para dar resposta as questoes referidas em capitulos anteriores, tive

necessidade de elabora trés questionarios:

- a) Questionario de Caracterizacdao Pessoal - (QCP), onde
solicito dados que possam caracterizar a minha amostra e os
individuos que nela participam, ao nivel da idade, género,

habilitacOes literarias, tempo de servico, etc.

- b) Questiondrio de Satisfacdo Profissional - (QSP), foi
elaborado tendo como referéncia o questionario de Satisfacao
Profissional do Professor (Teacher Job Satisfaction Questionaire
- TJSQ - construido por Lester (1985), este contém 9 factores
avaliadores da Satisfacao Profissional da Profissao Docente,
nomeadamente:

1 - Relacdao com as Chefias

2 - Relagdes com os Colegas

3 - Condicoes de Trabalho

4 - Salarios

5 - Responsabilidade

6 - Natureza do préprio Trabalho

7 - A progressao na Carreira

8 - Seguranca

9 - Reconhecimento

Mas a sua adaptacao para a realidade portuguesa deve-se a Seco
(2000), que a partir da versao de Lester, apurou os cinco factores de

avaliacdo da Satisfacao Profissional docente, que passo a enumerar:

1- Natureza do Préprio Trabalho

2- Recompensas Pessoais

81



3- Condicdes Materiais de Trabalho
4- Relagbes com os Colegas

5- RelacBes com os Orgdos de Gestdo

Na presente investigacao, decidi ndao aplicar o factor de avaliagao
numero 5, dado que, o 6rgdo de gestdo de um Municipio € composto
pelo(a) Presidente, pelo(a) Vice-presidente e pelos (as) Vereadores, e

nao se aplica directamente nos objectivos do meu estudo.

O QSP, abarcou quatro factores de avaliacdo nao destinados a
Satisfacdo do Profissional Docente, mas sim destinados a avaliar a
Satisfacao Profissional dos Técnicos Superiores da Administracao

Local.

Os diversos factores de avaliacao foram desagregados em varios itens
de resposta, utilizando para isso a escala de Likert - consiste em
pedir aos individuos que respondam numa escala de 5 niveis, ou seja,
que enquadrem a sua resposta em Discordo Totalmente, Em
Desacordo, Nao Concordo nem Discordo, Concordo e Concordo

Totalmente.

O questionario contém 55 itens divididos pelas dimensdes:
- Natureza do proéprio trabalho — 17 Itens.
- Recompensas pessoais — 17 Itens.
- Condicoes materiais de trabalho - 7 itens.

- Relagbes com os colegas - 14 itens.

c) Questionario da Motivacdao para a Formagao - QMF

Philippe Carré no seu livro “De |a motivation a la
formation” (2001), disponibiliza o seu instrumento de
estudo, o questiondrio que utilizou para comprovar as

duas orientagdes para a formacdao e os seu dez motivos,
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este foi adaptado por mim, de acordo com os objectivos

da minha investigacao.

Este questionario foi estruturado com 40 itens relativos
aos motivos intrinsecos e extrinsecos e 20 itens relativos
as Dimensdes de Sentimento de Autodeterminacao,
Percepcao de Competéncias e Projecto, que mais a frente
passara a ser designado por — Questionario de Percepcdes
Pessoais - (QPP). Este encontra-se estruturado da

seguinte forma:

- Motivos Intrinsecos:
- Epistémico - 4 itens.
- Socio Afectivo - 4 itens.

- Hedonista - 4 itens.

- Motivos Extrinsecos:

- Econémico - 4 itens.

- Prescrito - 4 itens.

- Derivativo - 4 itens.

- Operacional Profissional - 4 itens.

- Operacional Pessoal - 4 itens.

- Identitario - 4 itens.

- Vocacional - 4 itens.
- Sentimento de Autodeterminacao - 4 itens.
- Percepcao de Competéncias - 9 itens.

- Projecto - 5 itens.

De salientar que no questionario QPP, foram eliminados 2 itens por

dificuldades de traducao, sendo eles o item n.°1 - Melhorar a imagem

que tenho de mim mesmo. E o item n.% 17 - Obter um trabalho mais

interessante.
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4.Procedimentos

Para a realizacdo do presente estudo foram enviados aos Municipios
do Pinhal Interior Norte e do Baixo Mondego, 400 questionarios, a fim
de serem distribuidos aos Técnicos Superiores dos seus quadros de

pessoal.

De acordo com o quadro seguinte, podemos verificar o niumero de

guestionarios enviados e recepcionados;

Quadro 13 - Respostas, questionarios enviados e recepcionados dos

Municipios do Pinhal Interior Norte.

Municipio | Questionarios |
| Enviados ||Recepcionados]|

[Municipio de Ansigo || 15]| 0|
Muni_c,|pio de 10 5
Alvaiazere
[Municipio de Arganil || 20| | 0|
Municipio de
Castanheira de Pera 10 /
Municipio de
Figueird dos Vinhos 15 K
[Municipio de Gois || 20| | 9|
[Municipio da Lous3 || 20| | 4
Municipio de
Miranda do Corvo 15 2
Municipio de Oliveira
do Hospital 20 /
Municipio da
Pampilhosa da Serra 10 0
Municipio de
Pedrogdo Grande 10 6
[Municipio de Panela || 20| | 3]
[Municipio de Tabua || 20| | 0|
Municipio de Vila
Nova de Poiares 20 10
| Totall| 225]| 62|
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Quadro 14 - questionarios enviados e recepcionados dos Municipios do

Baixo Mondego.

Municipio | Questionarios |
|  Enviados || Recepcionados |

Municipio de
Coimbra 30 19
Municipio de
Cantanhede 30 5
Municipio de
Condeixa 20 0
Municipio da Figueira
da Foz 30 0
[Municipio de Mira || 15] | 7]
Municipio de
Montemor-o-Velho 15 0
[Municipio de Soure || 15]| 0l
Municipio de 20 4
Penacova
| Totall | 175] | 35|

Os participantes colaboraram de forma voluntaria e conscientes da
natureza do estudo e da garantia do anonimato e confidencialidade

das respostas.

O questionario que foi entregue aos participantes continha instrugoes
padronizadas, devendo o mesmo ser devolvido através do envelope
selado que foi enviado aquando da remessa do pedido de participagao

no estudo.

O tempo de resposta estimado para o preenchimento do questionario

ronda os 15 minutos.

Depois de recepcionados os questionarios, procedeu-se a criacdao de
uma base de dados em SPSS ( Statistical Package for Social Siences)
15.0.0 para Microsoft Windows onde foram introduzidas todas as

respostas obtidas e feita a analise estatistica dos dados.
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CAPITULO V

Apresentacao, analise e discussao dos resultados

Este capitulo tem como principal objectivo, mostrar e evidenciar qual
o grau de satisfacdo dos Técnicos Superiores da Administracao local
em relacdo a sua profissao, bem como as suas motivacdes para a

formacao.

1. Estudo dos instrumentos de medida

Apds a analise estatistica da nossa amostra, apresentamos os dados
referentes ao calculo dos valores médios, desvio padrdo de todos os
itens de cada escala e ou sub-escala, bem como as correlagdes entre
os resultados de cada item e o total de itens utilizados na medicao de
cada variavel, por forma a avaliar a sua significancia, (Oppenheim,
1979, p.94).

Foram calculados os valores do coeficiente alpha de Cronbach, com o
objectivo de verificar o grau de consisténcia interna das escalas
utilizadas. Os valores de alpha de Cronbach acima de 0.70 sao
comummente aceites como adequados para medir o construto,
embora seja preferivel que o valor de alpha se apresente igual ou
superior a 0.80 (Cortina, 1983; Cronbach,1984; Golden et al,.1984;
Moore,1983; Nunnlly, 1978; Alves 2006, p.111)

1.1. Instrumento de Avaliacao da Satisfacao Profissional

dos Técnicos da Administracao Local.

1.1.1. A Satisfacdo Profissional em Relacdo a Natureza do

Proprio Trabalho.
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O QSP obteve um bom indicador de fidelidade, traduzido num alpha

de Cronbach de .811 para os 17 itens utilizados na sub-escala em

analise.

No quadro 15 - sdo apresentados os valores médios, os desvios-

padrao, as correlagdes item total, bem como o alpha de Cronbach

corrigidos dos itens da sub-escala “Natureza do Proprio Trabalho” .

Quadro 15 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de

Cronbach corrigido dos itens da subescala de satisfacdao profissional em

relacdo a natureza do proéprio trabalho (Factor 1).

ar Desvio- Correlacdo alpha
Itens QSP Media -Padrdo Item-total corrigido
1. A formagdo oferece-me a possibilidade 4.07 7 14 82
de progredir profissionalmente ’ ’ ’ ’
3. A minha funcgdo de técnico superior
oferece oportunidades para se usar uma 3,72 ,70 ,46 ,80
variedade de competéncias
5.Gostaria de desempenhar uma profissdo 394 85 18 82
com maior prestigio social ’ ’ ’ ’
9. Por ser técnico superior tenho a
possibilidade de ajudar os municipes a
entender certas e determinadas tomadas de 3,66 /89 24 81
posicdo do meu municipio
12. Os municipes respeitam-me como 367 69 o5 81
técnico superior ’ ’ ’ ’
14. Ser técnico superior € uma profissdo 3.90 82 60 79
muito interessante ’ ’ ’ ’
16. Relaciono-me bem com os municipes. || 3,99 ,49 ,29 ,81
17. Nunca me sinto seguro nas minhas 4.00 79 26 81
funcdes como técnico superior ’ ’ ’ ’
18. As fungbes de um técnico superior
nunca me dao a oportunidade de desenvolver 3,74 ,88 ,53 79
novas metodologias
20. As funcbes que desempenho como
técnico superior proporcionam-me, sobretudo, 354 8 50 79
a possibilidade de mostrar os meus ’ ’ ’ ’
conhecimentos
26. As minhas funcgGes de técnico superior 3.40 93 55 79
encorajam-me a ser criativo(a) ’ ’ ’ ’
35. Sinto uma grande liberdade na 330 92 45 80
organizacao do trabalho ’ ’ ’ ’
37. O trabalho de técnico superior é muito 349 82 61 79
agradavel ’ ’ ’ ’
41. Desempenho uma profissdo 3.42 %6 65 78
considerada aliciante ’ ’ ’ ’
45. Ser técnico(a) superior obriga-me a 412 65 35 81
um continuo aperfeicoamento ’ ’ ’ ’
52. A garantia de um salario ao fim do 343 99 47 80
més é que me mantém nestas funcbes ’ ’ ’ ’
55. Ndo sou responsavel pelo trabalho 438 71 26 81

que desempenho
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Da andlise do quadro anterior, verificamos que os valores da
correlacao item-total sao significativos para todos os itens, sendo o
valor mais baixo de .14 (item 1. A formacao oferece-me a
possibilidade de progredir profissionalmente) e o mais elevado de .65
(item 41. Desempenho uma profissao considerada aliciante). O Factor

1 obteve uma média de 63.08 e um desvio padrao de 6.89.

1.1.2. A Satisfacdao Profissional em Relacdo as Recompensas

Pessoais.
No quadro 16 - sdao apresentados os valores médios, os desvios-

padrao, as correlagdes item-total, assim como o alpha de cronbach

corrigidos dos itens da subescala "Recompensas Pessoais” (Factor 2).

88



Quadro 16 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de

Cronbach corrigido dos itens da subescala

(Factor2).

recompensas pessoais,

Itens QSP P Desvio- || Correlacao alpha
Média = . .
-Padrao || Item-total || corrigido
2.0 ordenado de técnico superior da para 267 85 39 85
as despesas normais ’ ’ ’ ’
6. O facto de trabalhar para a
administracdo publica local proporciona-me 3,55 ,95 ,40 ,85
segurancga no futuro
11. O facto de estar na carreira técnica
superior faz com que eu tenha oportunidades 2,92 ,86 ,26 ,86
limitadas de progressdo na carreira
21. Sinto-me bem pago(a) em relagdo a 346 92 66 84
minha competéncia ’ ’ ’ ’
22. Verifica-se hoje uma degradagdo da 372 95 o4 86
imagem dos técnicos superiores ’ ’ ’ ’
24. O técnico superior sentir-se-ia mais
estimulado no seu trabalho se houvesse mais 3,82 ,94 ,49 ,85
possibilidades de progredir na carreira
25. As minhas funcGes como técnico
superior proporcionam-me pouca seguranga 2,90 ,93 .51 ,84
financeira
27. O ordenado de técnico superior mal 2.12 84 32 85
chega para viver
31. A_ gdmlnlstragao pubI|c~a local ofe_rece 3,55 86 45 85
boas possibilidades de progressdo na carreira
,34. O ordenado dg técnico superior fica 3,32 91 65 84
aquém do que eu merecia
4Q. A carreira técnica superior da boas 3,22 80 51 84
garantias de seguranca no emprego
44, Com estes vencimentos ndo se
chegara ao reconhecimento que a carreira 3,21 ,87 75 ,83
merece
16. _Poucos r_econhecem 0 quanto trabalha 4,05 69 23 86
um técnico superior
49. Sinto que sou pago(a),
adequadamente, face ao trabalho que 3,35 ,87 ,65 ,84
desempenho
50. _A minha carreira ndo assegura boas 3,21 88 56 84
perspectivas de reforma
51. Sinto um desfasamento entre as
minhas habilitagdes e o nivel de remuneracéo 3,32 ,95 ,67 ,84
53. Penso que a minha profissao de
técnico superior é reconhecida positivamente 2,59 ,68 14 ,86

pelos outros

Para os itens da subescala correspondentes ao Factor 2, o coeficiente

de alpha de Cronbach é de .81, a média alcancada foi de 63.08 e o

desvio-padrao de 6.89.
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A correlacao item-total apresenta valores significativos para todos os
itens oscilando entre .14 (item 53. Penso que a minha profissao de
técnico superior é reconhecida positivamente pelos outros) e .67
(item 51. Sinto um desfasamento entre as minhas habilitacdes e o

nivel de remuneracao)

1.1.3. A Satisfacao Profissional em Condicdoes Materiais de
Trabalho

No quadro 17 - sdo apresentados os valores médios, os desvios-
padrao, as correlagOes item-total, assim como o alpha de cronbach
corrigidos dos itens da subescala “Condicdes Materiais de Trabalho”
(Factor 3).

Quadro 17 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala condicoes materiais de trabalho,
(Factor3).

Itens QSP Média Desvio- || Correlacao alpha
-Padrdo || Item-total || corrigido
4.As condicoes de trabalho no meu 202 101 57 86
municipio podiam ser melhoradas ’ ’ ’ ’
8. As condigdes de trabalho no meu 3390 86 71 83
municipio sdo agradaveis ’ ’ ’ ’
15. As condicbes de trabalho do meu 4.08 83 54 86
municipio ndo poderiam ser piores ’ ’ ’ ’
32. As condicdes de trabalho, no meu 301 88 83 82
municipio, sdo boas ’ ’ ’ ’
39. O equipamento existente no meu 318 90 61 85
municipio estd em bom estado ’ ’ ’ ’
43. O equipamento do meu municipio esta
muito degradado 3,63 ,86 62 ,85
48. Nao me sinto bem nas instalagbes 3,74 86 56 85
onde trabalho

O coeficiente de alpha de Cronbach para os itens da subescala para
medicdo do Factor 3, é de .86, valor bastante satisfatério. A média,
para o conjunto dos itens do factor 3 é de 23.17 e o desvio padrao é
de 4.60.
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A correlacao item-total apresenta valores significativos para todos os
itens flutuando entre .54 (item 15. As condicdes de trabalho do meu
Municipio ndo poderiam ser piores) e .83 (item 32. As condicdes de

trabalho, no meu municipio, sdo boas).

1.1.4. A Satisfacdo Profissional Relativamente as Relagdes com

os Colegas.

No quadro 18 sao apresentados os valores médios, os desvios-padrao,
as correlagdes item-total, assim como o alpha de cronbach corrigidos

dos itens da subescala “Relagdes com os Colegas”

Quadro 18 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala relacbes com os colegas,
(Factor4).

Itens QSP Média Desvio- || Correlacao alpha
-Padrdo || Item-total || corrigido
7. Relaciono-me bem com os meus colegas||  4,17]| 59] | 46| | 871
10. Gosto das pessoas com quem trabalho || 3,97]| 73] | 48] | 871
13. O meu superior hierarquico ndo me 344 108 63 87
oferece o apoio de que necessito ’ ’ ’ ’
19. Os meus colegas incentivam-me a
melhorar o meu trabalho 3,23 ,85 ,30 88
23. As pessoas com quem trabalho ndo 383 91 59 87
cooperam comigo ’ ’ ’ ’
28. O meu superior hierarquico aprecia o
desempenho das funcdes técnicas de qualidade 355 ,84 ,56 .87
29. N&o gosto das pessoas com quem 418 81 71 86
trabalho ’ ’ ’ ’
30. O meu trabalho é pouco apreciado 349 91 52 87
pelos outros ’ ’ ’ ’
33. Ndo me sinto a vontade com o meu 378 1.00 71 86

superior hierarquico

36. O meu bom desempenho como técnico
(a) é positivamente apreciado pelo meu 3,43 ,83 ,55 ,87
superior hierarguico

38. Considero os meus colegas pouco 398 64 58 87
razoaveis para comigo ’ ’ ’ ’

42. Os meus colegas pouco se importam 358 74 56 87
com 0s problemas dos outros ’ ’ ’ ’

47. Ha demasiada rivalidade entre os 3,09 89 54 87
meus colegas

54. Estabelego um didlogo aberto com os 4.05 57 45 88
colegas ’ ’ ’ ’
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O coeficiente de alpha de cronbach para os itens da subescala para
medicdo do Factor 4 é de .88, valor esse bastante satisfatério. A
média, para o conjunto de itens deste Factor, € de 51.76 e o desvio
padrdo é de 51.91.

Neste factor, a correlacdo item-total apresenta valores significativos
para todos os itens, oscilando entre .30 (item 19. Os meus colegas
incentivam-me a melhorar o meu trabalho) e .71 (item 33. Nao me

sinto a vontade com o meu superior hierarquico).

1.2. Instrumento de Avaliacdo da Motivacdao para a
Formacao dos Técnicos Superiores da Administracao

Local.

Quadro 19 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacdao para a formacao
dos técnicos superiores da administracdao local “ Motivo Intrinseco /
Epistémico, (Factor 1).

Desvio- || Correlacao alpha

Itens QMF Media -Padrédo || Item-total || corrigido

[ 14. Satisfazer a curiosidade pessoal || 268]| 78] | 39]| 79
26. Aprender a como aprender 3.20 57 66 62
melhor ’ ’ ’ '

[32. Aprender pelo prazer de aprender ||  3,01]| 64]| 59]| 65
38. Ter o prazer de aprender coisas 3,31 55 57 67

novas

Para os itens da subescala da Motivacao para a Formacgao,
nomeadamente os itens referente aos Motivos Epistémicos, verifica-se
um coeficiente de alpha de Cronbach de .74, considerado aceitavel
devido ao numero reduzido de itens que estamos a analisar, a média
é de 12.20 e o desvio-padrao de 1.92.
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A correlacao item-total apresenta valores significativos para todos os

itens flutuando entre .39 (item 14. Satisfazer a curiosidade pessoal) e

.66 (item 26. Aprender a como aprender melhor).

Quadro 20 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de

Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacao para a formacao

dos técnicos superiores da administracao local, ** Motivo Intrinseco / Sdcio-

afectivo, (Factor 2).

. Desvio- || Correlacao alpha
Itens QMF Media -Padrdo || Item-total || corrigido

3. Aproveltar a experiéncia dos outros 3.14 54 41 69
participantes

11. Partilhar experiéncias com outras 3,18 68 51 63
pessoas
[25. Fazer novos contactos 2,84 | 65 66| 54
40. R_eencontrar colegas ou 2,63 79 43 70
relacionar-me com outros formandos

O coeficiente de alpha de Cronbach para os itens da subescala da

Motivacdo para a Formacao dos Técnicos Superiores da Administracao

Local, em relacdo a Motivacao Intrinseca no que diz respeito ao

Motivo Socio-afectivo € de .71, para os mesmos itens apurou-se a

média de 11.78 e um desvio padrao de 1.95.

A correlagdao item-total varia

entre

.41 (item 3. Aproveitar a

experiéncia dos outros participantes) e .66 (item 25. Fazer novos

contactos).
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Quadro 21 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacdao para a formacao
dos técnicos superiores da administracao local, " Motivo Intrinseco /
Hedonista, (Factor 3).

Desvio- || Correlacao alpha

Itens QMF Media || _padrso || Item-total corrigido

2. Ter o prazer de |utilizar

equipamentos diferentes do habitual 2,51 79 33 64
[ 7. Partilhar um ambiente agradavel || 2,60]| 63| 45| 56
[21. Fazer algo que me d& prazer [ 2.77]] 76]| 37]| 61]
[31. Viver uma experiéncia agradavel || 2,55]| 78| 56| 47

O coeficiente de alpha de Cronbach para os itens da subescala da
Motivacdo para a Formacao dos Técnicos Superiores da Administracao
Local, em relacdao ao Motivo Hedonista, € de .64. A média apurada foi

de 10.43 e o desvio padrao situa-se nos 2.07.

A correlacao item-total apresenta valores significativos para todos os
itens, oscilando entre .33 (item 2. Ter o prazer de utilizar
equipamentos diferentes do habitual) e .56 (item 31. Viver uma

experiéncia agradavel).
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Quadro 22 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de

Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacdao para a formacao

dos técnicos superiores da administragcdao local,

Economico, (Factor 4).

w

Motivo Extrinseco /

2 Desvio- || Correlacao alpha
Itens QMF Media || _padrso || Item-total corrigido
[ 15. Aumentar a retribuicdo econdmica Il 2,19]] 69]| 53] 48]
[ 28. Progredir profissionalmente Il 3,19]] 68]| 24| 68|
33. Other ganhos materiais durante a 1,86 60 40 59
formacao
36. Conseguir um trabalho melhor 219 75 52 48
remunerado

Para os itens da subescala da Motivacao para a Formacgao,
nomeadamente os itens referente aos Motivos Econdmicos, verifica-se
um coeficiente de alpha de Cronbach de .64, considerado aceitavel
devido ao numero reduzido de itens da subescala. A média é de 9.44

e o desvio-padrao de 1.89.

A correlagcao item-total varia entre .24 (item 28. Progredir
profissionalmente) e .52 (item 36. Conseguir um trabalho melhor

remunerado).
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Quadro 23 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacdao para a formacao

w

dos técnicos superiores da administracdao local, Motivo Extrinseco /

Prescrito, (Factor 5).

Desvio- || Correlagao alpha

Ttens QMF Media -Padrdo || Item-total || corrigido
12. C(_)rres_popder_a sugestao de um 2,58 77 65 66
superior hierarquico
[20. Acatar as regras da organizacdo || 2,37]| 71]| 571 71
22. Enfrentar as mudangas no meu 3,14 59 a1 79
trabalho
24. Seguir os conselhos dos meus 2,58 68 65 66

superiores

O coeficiente de alpha de Cronbach para os itens da subescala da
Motivacdo para a Formacao dos Técnicos Superiores da Administracao
Local, em relacdao a Motivacdo Extrinseca no que diz respeito ao
Motivo Prescrito € de .77. Esta dimensao apresentou uma média de
10.66 e um desvio padrao de 2.12.

A correlacao item-total varia entre .41 (item 22. Enfrentar as
mudancgas no meu trabalho) e .65 (item 12 Corresponder a sugestao
de um superior hierarquico) e (item 24. Seguir os conselhos dos meus

superiores).

Quadro 24 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacdao para a formacao

w

dos técnicos superiores da administracdao local, Motivo Extrinseco /

Derivativo, (Factor 6).

£ 4s Desvio- || Correlacao alpha

Itens QMF Media -Padrao || Item-total || corrigido
8. Realizar algo mais interessante que o
habitual 2,68 ,76 ,39 ,74
10. Esquecer-me de situacdes
desagradaveis da minha vida pessoal 1,44 /65 31 77
19. Fugir a rotina diaria 2,25 ,79 ,75 /52
34. Sair do contexto habitual de trabalho 2,25 ,81 ,66 57
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Para os itens da subescala da Motivacao para a Formacgao,
nomeadamente os itens referente aos Motivos Derivativos, verifica-se
um coeficiente de alpha de Cronbach de .73. A média é de 8.63 e o

desvio-padrao de 2.25.

A correlagao item-total varia entre .31 (item 10. Esquecer-me de
situacdes desagradaveis da minha vida pessoal) e .75 (item 19. Fugir

a rotina diaria).

Quadro 25 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacdao para a formacao

w

dos técnicos superiores da administracdao local, Motivo Extrinseco /

Operacional Profissional, (Factor 7).

2 Desvio- || Correlacao alpha

Itens QMF Media || _padrso || item-total corrigido
5. Melhorar o desempenho no meu
trabalho 3,60 /51 ,63 72
9. Realizar melhor novas tarefas do
meu trabalho 3,43 8 o3 77
37. Encontrar resposta para novos

o 3,40 ,53 ,62 ,72
problemas profissionais
39. Dar resposta a novos desafios
profissionais 3,37 123 61 /73

O coeficiente de alpha de Cronbach para os itens da subescala da
Motivacdo para a Formacao dos Técnicos Superiores da Administracao
Local, em relacdao a Motivacdo Extrinseca no que diz respeito ao
Motivo Operacional Profissional é de .79. Este conjunto de itens

revelou uma média de 13.80 e um desvio padrao de 1.70.
A correlacao item-total varia entre .53 (item 9. Realizar melhor novas
tarefas do meu trabalho) e .63 (item 5. Melhorar o desempenho no

meu trabalho).

97




Quadro 26 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacdao para a formacao

w

dos técnicos superiores da administracdao local, Motivo Extrinseco /

Operacional Pessoal, (Factor 8).

Desvio- || Correlacao alpha

Itens QMF Media -Padrao || Item-total || corrigido
13.Adquirir competéncias
necessarias a realizacdo de 237 78 48 56

actividades extra-profissionais

16. Realizar actividades diferentes

das habituais 2,56 79 o4 92
29.Aprender a fazer actividades que
. 1,92 ,69 ,58 ,50
me podem ser Uteis em casa
35. Adquirir conhecimentos Uteis
3,20 ,67 ,19 74

para o meu dia a dia

Para os itens da subescala da Motivacao para a Formacgao,
nomeadamente os itens referente aos Motivos Operacionais Pessoais,
verifica-se um coeficiente de alpha de Cronbach de .66, considerado
aceitavel atendendo ao numero reduzido de itens que compdem a

subescala. A média é de 10.04 e o desvio-padrdo de 2.07.
A correlacao item-total varia entre .19 (item 35. Adquirir

conhecimentos Uteis para o meu dia a dia) e .58 (item 29.Aprender a

fazer actividades que me podem ser Uteis em casa).
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Quadro 27 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacdao para a formacao

w

dos técnicos superiores da administracdao local, Motivo Extrinseco /

Identitario (Factor 9).

2 Desvio- || Correlacao alpha
Itens QMF Media -Padrao || Item-total || corrigido
1. Melhorar a imagem que tenho de
mim mesmo 2,01 /82 47 ,65
6. Ser reconhecido pelos meus
colegas de trabalho 2,25 /67 16 /60
23. Aumentar a minha confiancga
2,98 ,70 ,44 ,66
30. Integrar-me num novo ambiente
2,41 ,79 48 ,64

O coeficiente de alpha de Cronbach para o conjunto dos itens da
subescala da Motivacdo para a Formacgao dos Técnicos Superiores da
Administracdo Local, em relagcdo a Motivacao Extrinseca no que diz
respeito ao Motivo Prescrito é de .70. esta dimensao apresenta uma

média de 9.65 e um desvio padrao de 2.17.
A correlagao item-total varia entre .44 (item 23. Aumentar a minha

confianga) e .56 (item 6. Ser reconhecido pelos meus colegas de
trabalho).
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Quadro 28 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacdao para a formacao

w

dos técnicos superiores da administracdao local, Motivo Extrinseco /

Vocacional, (Factor 10)

Desvio- || Correlagao alpha

Ttens QMF Media -Padrao || Item-total || corrigido
4. Enriquecer o meu curriculum vitae 3,34 ,56 ,18 ,66
17. Obter wum trabalho mais
interessante 2,64 74 51 43
18. Facilitar a mudanca de
actividade profissional 2,44 /68 >4 A4l
27. Procurar um novo emprego 1,97 ,65 ,33 ,57

A subescala da Motivacao para a Formacdo, Motivos Vocacionais,
revela um coeficiente de alpha de Cronbach de .60. A média desta
subescala é de 10.39 e o desvio-padrao de 1.78.

A correlagao item-total varia entre .18 (item 35. 4. Enriquecer o meu
curriculum vitae) e .54 (item 18. Facilitar a mudanca de actividade

profissional).

Quadro 29 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacao para a formacao
dos técnicos superiores da administracdo local, “O Sentimento de

Autodeterminacao (Factor 11).

Desvio- || Correlagcao alpha

Itens QPP Media || p_drso || Item-total corrigido

4, Escolho, sem a influéncia de
terceiros, inscrever-me em 3,20 ,58 /55 47

determinada formacao

5. Eu prefiro estar mal, do que ter

de me adaptar as mudancas 3,59 4 4L 7
10. Foi uma decisdo minha fazer a
formacao que fiz 3,09 71 32 /64
18. Fui influenciado por outros para

3,00 ,66 ,41 ,57

fazer determinada formacao
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O coeficiente de alpha de Cronbach para o conjunto dos itens da
subescala da Motivacdo para a Formacgao dos Técnicos Superiores da
Administracdo Local, em relacdo a Autodeterminacdo € de .63. Para
0S mesmos itens apurou-se a média de 12.87 e um desvio padrao de
1.72.

A correlacao item-total varia entre .32 (item 10. Foi uma decisao
minha fazer a formacgao que fiz) e .55 (item 4. Escolho, sem a

influéncia de terceiros, inscrever-me em determinada formacao).

Quadro 30 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacao para a formacao
dos técnicos superiores da administracdo local, “A Percepcao de

Competéncias” (Factor 12).

o Desvio- Correlacao alpha
Ttens QPP Media || _padrao Item-total || corrigido
2. O meu nivel geral é inadequado para
tirar partido da formagao 3,19 /60 120 /67
3. Gracas a formacdao melhorei a
realizacao dos meus projectos 3,03 63 132 /65
7. Esta a ser muito dificil acompanhar a
~ . N 3,27 ,67 ,37 ,64
evolugdo da minha profissao
9.Frequentei as accgdbes de formacao
necessarias 2,43 84 /00 74
11. Determinada formacdo é muito dificil
para mim 3,17 /63 ,60 ,59
12. Tenho dificuldade em reter coisas
3,38 ,59 ,49 ,62
novas
13. Se decido fazer alguma coisa vou até
a0 fim 3,37 ,53 ,53 ,61
14. Tenho dificuldade em concluir os
. 3,42 ,54 ,55 ,61
projectos em que me envolvo
19. Adapto-me com facilidade a
mudanga 3,25 /48 ,32 ,65

101




Para os itens da subescala da Motivacao para a Formacgao,
nomeadamente os itens referente a Percepcdo de Competéncias,
verifica-se um coeficiente de alpha de Cronbach de .67. A média é de
28,51 e o desvio-padrao de 2.93.

A correlacao item-total varia entre .00 (item 9.Frequentei as acgoes
de formacdo necessarias) e .60 (item 11. Determinada formacdo é

muito dificil para mim).

Quadro 31 - Média, desvio-padrdo, correlacdo item-total e alpha de
Cronbach corrigido dos itens da subescala de motivacao para a formacao

dos técnicos superiores da administracdo local, “O Projecto” (Factor 13).

o Desvio- Correlacao alpha
Ttens QPP Media || _padrao Item-total || corrigido
6. A formacdo faz sempre parte de
. I . 3,20 ,60 ,54 ,61
projectos muito importantes para mim
8. A formacdo é muito Util para o meu
3,38 ,53 ,47 ,64
futuro
15. A formacgao vai-me ajudar a atingir
S 3,15 ,49 ,57 ,61
0s meus objectivos
16. Em geral a formagdao integra
objectivos verdadeiramente pessoais 2,31 /69 124 /76
20. Esta formagdo € um complemento
para atingir os meus objectivos 3,05 16 >4 /62

O coeficiente de alpha de Cronbach para os itens da subescala da
Motivacdo para a Formacao dos Técnicos Superiores da Administracao
Local, em relacao ao Projecto € de .70, para os mesmos itens apurou-

se a média de 15.10 e um desvio padrdao de 1.95.

A correlacao item-total varia entre .24 (item 16. Em geral a formacgao

integra objectivos verdadeiramente pessoais) e .54 (item 6. A
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formacao faz sempre parte de projectos muito importantes para mim)
e (item 20. Esta formacdao é um complemento para atingir os meus

objectivos).

No quadro seguinte, apresentamos os coeficientes de correlacdo de
Pearson, entre as varidveis da Satisfacdo Profissional. Os resultados

obtidos sugerem correlagdes bastante interessantes.

Quadro 32 - Coeficientes de correlacdao de Pearson para os quatro factores

da satisfacao profissional

| [l sp nT || spre || sp cmT |{ sP Rc |
[SPNT_ || ]| | | |
[SPRP ][ - 360 1]| [| |
[sPoMT || s1¢m][ - 55¢]| ]| |
e R | R

Legenda: **Significativo a nivel 0.01

SP_NT - Factor 1 — Satisfagao Profissional em relagéo a natureza do proprio trabalho
SP_RP — Factor 2 — Satisfagao Profissional em relagéo as Recompensas Pessoais
SP_CMT — Factor 3 — Satisfagéo Profissional Condi¢cdes materiais de trabalho
SP_RC - Factor 4 - Satisfagdo Profissional relativamente as relagdes com os colegas

Verificamos pela analise do quadro 32 - que a variavel Satisfacdo
Profissional em Relacdo as Recompensas Pessoais se correlaciona
negativamente com todas as outras trés variaveis, mas tem um indice
de correlacdo mais significativo com a variavel Satisfacao Profissional,
em Relacdao a Natureza do Préprio Trabalho e com a variavel
Satisfacdo Profissional em Relacdo as Condicoes Materiais de

Trabalho.
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Quadro 33 - Coeficientes de correlacdo de Pearson para os dez factores da motivacao e os trés de percepcao pessoal.

| |_voc_||

OP

|| IDEN || HEDON ||SOC_AF|| DER || OP P || ECON || EPIST || PRESC ||

pc ||

|

|voc ||

']

| ]| \ | \ | \ | \ \ | \
[PEN_ ][ seacn][ e ]| | | | | | | | | |
[HEDON || sec|| os][ eeco| ]| \ \ \ \ \ \ \ \
[SOCAF || aecn][sor][ seen][ eor]| ]| | | | | | | |
[PER ][ sseof o[ eeen][ ra][ ssen]] ]| \ | \ \ | \
PP ][ een] ][ seeo][eseo][ sacn][escer| ]| | | | | |
[ESON || sseofl os][  seen][ ssea|| asen][ eten][s7en]| ]| \ \ \ \
[EPST [ soro|[ ae| aren|[ s sea | aseof| saa|| ssc| ]| \ \ I
[PRESC ][ aren][ e][ esco][ aseo][ aeco][ seco][ saen][  ssen][sor]| ]| | \
PC [ -orf[_see][ e[ -e][  ae][ -secn][ 2ol s a7 -10]| ]| |
P 1R | Y | Y | S | | Y | ] | ) | ) ) | ) | ]|
S | T | IETGSY | IR | ) | 0 | 0 | | ! || o] 7een][ secn|

Legenda: * Significativo ao nivel .05
**Significativo ao nivel .01
VOC — Motivo Extrinseco — Vocacional; OP — Motivo extrinseco — Operacional Pessoal; IDEN — Motivo Extrinseco — Identitario; HEDON — Motivo Intrinseco —

Hedonista; SOC_AF — Motivo Intrinseco — Sécio — afectivo; DER — Motivo Extrinseco — Derivativo; OP_P — Motivo Extrinseco — Operacional Profissional; ECON —
Motivo Extrinseco — Econémico; EPIST — Motivo Intrinseco — Epistémico; PRESC — Motivo Intrinseco — Prescrito — PC — Percepgbes Pessoais — Percepgao de
Competéncias; P — Percepgdes Pessoais — Projecto; AD — Percepgbes Pessoais — Sentimento de Autodeterminacao
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No que diz respeito, ao quadro 33 - (Matriz de correlacdes entre as
diversas variaveis da motivacdo), e analisando o mesmo, importa
referir que as relagdes entre motivos intrinsecos, extrinsecos e as
percepcoes pessoais sao na sua maioria todas bastante significativas,
embora se verifiquem correlagdes positivas e negativas. Analisemos

algumas comecando pelas negativas:

Correlagdes negativas - a mais significativa verifica-se na relagao
entre a percepcdao de competéncias e a subscala do motivo extrinseco
- derivativo (-.36; p<.01),se uma motivacdo extrinseca for analisada
pela subescala derivativa, constatamos que o alguns dos Técnicos
Superiores so frequentam accdes de formagao quando preferem estar
em formacdo, em vez de estarem no seu local de trabalho, e estes
tem a percepcao desta situacao. A correlacao destas dimensdes tem

tendéncia para se apresentar com valores negativos.

Correlacdes positivas - relativamente as correlagdes positivas
encontramos algumas e muito significativas. A mais significativa é
sem duvida o sentimento de autodeterminacdao e a percepgao de
competéncias, (.76; p<.01), observamos também que a maioria das
respostas obtidas na nossa amostra sao congruentes. Uma outra
correlacdo que se destaca é a relacdao entre o motivo extrinseco
derivativo e o motivo intrinseco hedonista, (.72; p<.01), se por sua
vez, o motivo derivativo tem como referéncia o afastar-se do seu local
de trabalho o motivo hedonista, € o procurar inscrever-se em acgoes
de formacao pelo conforto do local e dos matérias, podera existir
guase uma tendéncia de causa/efeito, ou seja, eu procuro accdes de
formacao para nao estar no meu local de trabalho, mas quando as
procuro o principal objectivo é o conforto que estas me vao
proporcionar.

A correlagao (.61; p<.01) também demonstra alguma harmonia nas

respostas, dado que, se o motivo vocacional é para adquirir
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competéncias o motivo operacional profissional surge quando o

individuo sente que € necessario adquirir conhecimentos.

Quando relacionados os motivos extrinsecos derivativos e identitario
(.69; p<.01) , verificamos que estao relacionados com o facto de
alguns dos técnicos Superiores pensarem estar melhor em formacao,
pois esta podera oferecer algum tipo de estatuto dentro da
organizacao, da mesma forma que este tem a nocao de que o
conforto que a formacao lhe oferece, também podera dar o estatuto
gue este procura, quando analisamos a correlagdo dos motivo

intrinseco hedonista com o motivo extrinseco identitario (.66; p<.01).

A correlagdao entre os motivos extrinsecos prescrito e identitario,
(.631; p<.01), revela que além do estatuto identitario, alguns dos
Técnicos Superiores da nossa amostra tem tendéncia para se
inscreverem em accoes de formacao quando estas |he sao

aconselhadas.

Ao relacionarmos os motivos extrinsecos econdémico e derivativo, a
sua correlacao ascende a (.61; p<.01) , sugere que uma parte da
nossa amostra prefere estar em formagao do que no seu local de
trabalho e pretende ter algum beneficio econdmico com ela. O motivo
derivativo, relacionado com o motivo também extrinseco operacional
pessoal tem uma correlacdo de (.65; p<.01),0 que podera significar
gue uma parte dos Técnicos Superiores da amostra em estudo
prefere estar ausente do seu local de trabalho, apenas porque nao
gosta das tarefas que esta a desempenhar e a procura da formacao
esta a ser feita devido ao facto de este querer desempenhar novas

tarefas.

A correlagao de (.601; p<.01), entre os motivos intrinsecos hedonista
e socio-afectivo, revela que existe uma tendéncia nos Técnicos
Superiores para procurarem e gostarem do conforto que algumas
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accoes de formacao proporcionam, e de estabelecerem contactos

sociais.

O motivo extrinseco operacional profissional quando relacionado com
o motivo intrinseco hedonista apresenta uma correlacdo de (.63;
p<.01). Assim podemos dizer que se verifica a tendéncia e para os
Técnicos Superiores procurarem formacao na area da funcao que
desempenham tendo em conta o local e os materiais que vao ser

utilizados.

2. Estudos Diferenciais.

2.1 - Resultados obtidos no questionario da Satisfacao
Profissional (QSP).

Como podemos verificar pelo quadro 34 - apresenta as médias e
desvios - padrao relativos aos quatro factores da satisfacao

profissional.

Quadro 34 - medias e desvio padrao relativo aos quatro factores da

satisfacao profissional

| || spnT || spre || spcuT || sp_re |
[ Média || 63.78] | 59.97] | 23.17]|  51.76]
[ Desvio-Padrio || 6.89]| 8.10] | 4.60]| 7.20 ]

Legenda:
SP_NT - Factor 1 — Satisfagao Profissional em relagdo a natureza do proprio trabalho
SP_RP — Factor 2 — Satisfagao Profissional em relagdo as Recompensas Pessoais
SP_CMT — Factor 3 — Satisfagao Profissional Condi¢cdes materiais de trabalho
SP_RC — Factor 4 - Satisfagédo Profissional relativamente as relagdes com os colegas

A média do tempo de servico da amostra em analise, como ja

anteriormente tinhamos referido é de 8.37 anos, assim sendo decidiu-

se dividir a amostra em duas classes com as seguintes caracteristicas:
= Inferior ou igual a sete anos de servico,

= Superior a sete anos de servico.
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Esta divisdao da amostra em fungao dos anos de servigco seguiu de
perto a classificacao proposta por Huberman (1992), para o ciclo de

vida profissional do professor do ensino secundario.

No quadro 35 apresentamos as médias, os desvios-padrao e os
resultados do teste t de student para a Satisfacao Profissional dos

Técnicos Superiores da Administracao Local, em funcdao do género.

Quadro 35 - Médias, os desvios-padrao e os resultados do teste t de
student para a satisfacao profissional dos técnicos superiores da

administracao local, em funcao do género

| ||Sexo || N || Média || Desvio-Padrao || t || P |

sp Nt |[Feminino || 7] eset]| 6.77| caall e
|Mascu|ino ” 19” 61,11” 7,18|

sp.rp |[Feminino || 74| s481]] 8.30] 374 709
[Masculino ]| 18] s561]| 7,43

spomr | [Femimino || ][ 2320]] 4,68 P | R
|Mascu|ino ” 13” 23,06” 4,39|

sp_Rc | |Feminino || 6o s5204] 6.96 698 487
[Masculino ]| 19|  s074]| 8,16

De acordo com os resultados do teste t, apresentados no quadro 35,
nao existem diferencas significativas nas respostas dadas pelos
Técnicos Superiores da Administracao Local, do Pinhal Interior Norte e
do Baixo Mondego, em qualquer um dos factores da Satisfacao

Profissional, em funcao do género.
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Quadro 36 - Médias, os desvios-padrao e os resultados do teste t de
student para a satisfacao profissional dos técnicos superiores da

administracao local, em funcao do tempo de servico

Tempo N Média Desvio — Padrao t P

SP_NT L <7 54]| 64,00 | 743 1,568 120
| >7 || 36| | 61.69] | 5,82|

SP_RP | <7 | | 54 | | 55’37| | 8,91 | ,566 ,573
| >7 || 38]| 54,39 | 6,88

spour |l =7 || 6] | 23,05 | 5.09] _311 756
| >7 || 36| | 23,36] | 3,91)

SP_RC | <7 | | 54 | | 52,81 | | 6’94| 1,749 ,084
| >7 || 34| 50,09]| 7,40

De acordo com os resultados do teste t, apresentados no quadro 36,
nao existem diferencas significativas nas respostas dadas pelos
Técnicos Superiores da Administracao Local, do Pinhal Interior Norte e
do Baixo Mondego, em qualquer um dos factores da Satisfacao

Profissional, tendo em conta o tempo de servigo.

2.2. Resultados obtidos no Questionario de Avaliacdao da
Motivacdao para a Formacao dos Técnicos da Administracao
Local (QMF).

Relativamente a analise dos 10 factores de Motivacdo segundo o
modelo de Philippe Carré (2001), verificou-se que a média destes
varia entre os 9.44 - Motivo Econémico e 13.80 - Motivo Operacional
Pessoal, como se pode verificar no Grafico n.1 - Média e desvio-

padrao, relativo aos dez factores da motivacao.
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Quadro 37 - Média e desvio-padrao relativo aos dez factores da motivagao

| || voc || op || iben || mepon |[soc ar ]| per || op P |[econ]| epist || PREsC |
[ wmedia || 103d| 1380  oes|| 104ad|  117d|  sed| 1004 o4ad| 1220  10.6d
Desvio-
Padrao 178]|  1.70 217 2,07 1.95 2,25 207| 1.9 1.92 219
Legenda:

VOC — Motivo Extrinseco — Vocacional; OP — Motivo extrinseco — Operacional Pessoal; IDEN — Motivo Extrinseco —
Identitario; HEDON — Motivo Intrinseco — Hedonista; SOC_AF — Motivo Intrinseco — Sécio — afectivo; DER — Motivo
Extrinseco — Derivativo; OP_P — Motivo Extrinseco — Operacional Profissional; ECON — Motivo Extrinseco — Econémico;
EPIST — Motivo Intrinseco — Epistémico; PRESC — Motivo Intrinseco — Prescrito —

Grafico 1 - Média e desvio-padrao relativo aos dez factores da motivagdo

IDEN -
—— Média
== Desvio-Padrdo
HEDON
SOC_AF

DER

No quadro 38 apresentamos as médias, os desvios-padrao e os
resultados do teste t de student para os diferentes Motivos para a
Formacao dos Técnicos Superiores da Administracdo Local, em funcao

do género.
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Quadro 38 - Médias, desvio padrao e teste t relativos aos motivos para a

formacao, em funcdo do género.

| || sexo [ N || media || Desvio-Padrio || t ILrp_|

P | I | I 2 [ [
[Mascuiino || 19| 9,79]| 19|

op [Feminino || 6| 1389]| 1,72] © 088 -

[Masculino || 19] 13,42]| 1,57| ’ |

DEN | Feminino | | 74| | 9,76 | | 2,23| 038 351
[Mascuiino || 18| 9,.22]| 1,86

HEpon | [Feminino || || 1048]] 2,01] . 639
[Masculino || 18] 10,22]| 2,34|

soc aF|[Feminino || 77| 11,81 2.00] a7 11
[Mascuiino || 1o][ 11 1,80]

oER [Feminino || 76| 8,66] 2,30] 207 821
| Masculino | | 19| | 8,53 | | 2,06|

e Al ool ol o

[Mascuiino || 19]| 9,63]| 2,03 ’ |

CON [Feminino || 75| 9,49] 1,86 S8t 562
|Mascu|ino ” 19| | 9,21 ” 2,02|

EPIST | Feminino | | 77| | 12,43 | | 1,86| 2,426 017
[Mascuiino || o[ 1126 1,94

presc  |[Feminino || || 1o84]| 2.13] 1619 109
|Mascu|ino ” 13” 9,94” 1,98|

Apdés a andlise do quadro anterior verificamos a existéncia de
diferencas significativas no Motivo Intrinseco/Epistémico, em funcgdo
do género, com as mulheres a apresentarem valores estatisticamente
superiores aos homens, sugerindo que as mulheres procuram mais a

formacao pelo prazer que esta Ihe oferece, do que os homens.
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Quadro 39 - Médias, desvio padrao e teste t nos motivos para a formacgao,

em fungdo do tempo de servigo.

Tempo N Média Desvio — Padrao t P

VoG L =7 || 59| 10.24]| 1] -1,064 ;290
[ >7 ] 38| 10,63 | 1,65

oP | <7 ]| 59| 1388 | 1.65] 596 553
[ >7 ] 36| 13,66 | 1,79

IDEN | =<7 ]| 57| | 0.5 | 221] -709 480
[>7 3s]| 9,86 | 2,10]

HEDON L <7 s6]|_109]| 223 207 836
[ >7 ] 35| | 10,49 | 1,80

SOC_AF | <7 ” 58” 11’66” 2’14| -,780 ,437
[ >7 ] 38| 11,7| | 1,64

DER L =7 || 58| 8.5 | 2.27] -432 667
[>7 37]| 876|| 2,23

OP P L <7 || 59| 0,85 | 2.29] 1,153 252
[ >7 ] 38| 10,34| | 1,65

ECON L <7 57]| 951 | 201] 461 646
=7 | 77]| 9,32 1,70

EPIST L =7 || so] | 1205| 202 946 347
[ >7 ] 37| 12,43 | 1,76
=<7 | 55]| 10,75]| 2.20]

PRESC 7 | 7| T054]| 201] 453 652
[ >7 37]| 12,54 | 1,82]

De acordo com os resultados do teste t, apresentados no quadro 39,
nao existem diferencas significativas nas respostas dadas pelos
Técnicos Superiores da Administracao Local, do Pinhal Interior Norte e
do Baixo Mondego, em qualquer um dos factores da Motivacao para a

Formacao, tendo em conta o tempo de servico.
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2.3. Resultados obtidos no Questionario Percepgoes
Pessoais (QPP).

Em relacdao ao sentimento de auto-determinacdo, percepcao de
competéncias e projecto, aferiram-se médias entre os 12.87 - Factor
11 - sentimento de auto-determinacao e 28.51 - Factor 12 -
percepcao de competéncias, como se pode visualizar no grafico 2 -
média e desvio-padrao relativo as trés Dimensdes da Percepgao

Pessoal

Quadro 40 - Média e desvio-padrdo relativo as trés Dimensdes da

Percepcgao Pessoal

| [ pc I[P ][ ap ]
| Média || 2851  15.10]] 12.87
| Desvio-Padrio || 2.93]| 1.95|[ 1.79]

Legenda:

PC — Percepcdes Pessoais — Percepg¢ao de Competéncias;

P — Percepgdes Pessoais — Projecto;

AD — Percepgbes Pessoais — Sentimento de Autodeterminagao

Grafico 2 — Média e desvio-padrao relativo as trés Dimensodes da Percepgao

Pessoal

—— Média
=== Desvio-Padrao
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Quadro 41 - Médias, desvio padrao e teste t relativos as dimensodes de

projecto, autodeterminacdao e percepcdo de competéncias em funcdao do

género.
| | sexo [ N || media || Desvio-Padrso || t P _]
oG [Feminino || o[ 2ses 2,90] sosl| 045
[Mascuiino || ][ 2732 2,79
P [Feminino_ | sf|__1s21]| 1.08] 1182|240
[Masoutino || 18][ 1461 1,75]
AD [Feminino || 2] | IR | 1.69] 1324]| 189
[Mascuiino || 18][ 1239 1,82

Os resultados do teste t, apresentam uma diferenca significativa, na
Dimensdo de Percepcdao Pessoal - Percepcao de Competéncias, com
as mulheres a revelarem valores significativamente mais elevados do

que os homens.

Quadro 42 - Médias, desvio padrao e teste t relativos as dimensodes de
projecto, autodeterminacdao e percepcdo de competéncias em fungdao do

tempo de servico.

Tempo N Média ||Desvio — Padrao t P
PC L <7 | 5| 2884 | 24] 1,360 77
7 | | 3,04
A | [T | PO |
=7 ] el 14,86] | 1.89]
AD <7 55 13,09 1,64 1,512 ;134

De acordo com os resultados do teste t, apresentados no quadro 42,
nao existem diferencas significativas nas respostas dadas pelos
Técnicos Superiores da Administracao Local, do Pinhal Interior Norte e
do Baixo Mondego, em qualquer uma das Dimensdes de Percepgao

Pessoal, tendo em conta o tempo de servico.
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3. Estudos Correlacionais

Resultados obtidos no Questionario de Satisfacdao Profissional (QSP)
versus Resultados obtidos no Questionario de Avaliacao da Motivacao
para a Formacdo dos Técnicos da Administracdao Local (QMF) e
Questionario de Percepcdes Pessoais em relacdao a frequéncia de

accoes de formacao (QPP).

Apds o desvendar dos nossos resultados, pensamos ser interessante
analisar a matriz de correlagdes de Pearson entre todas as variaveis

do nosso estudo.
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Quadro 43 - Coeficientes de correlaciao de Pearson para os factores da satisfacdo profissional e da motivaciao para a

formacao
| |[ voc || or |[ ipen | [epon] [ soc_ar || oer |{ op p |[econ || epist || Presc || pc [ P || Ao |
SP_NT 0,09 |_41¢9[__-0.11][__-0,03 00 |_-21¢)|[_-0.02[ -0.10 0,20 008l |52 [ 021 A41()
SP_RP 013 013|011 0,1 0,02 | 003| -020| 0,11 0,10 0,02 ol__o.01 0,09
sp_cmT]|_-0.09| 014 007 o016 019 004 | 220 003 0,19 0,06 0.17]|__0.06 0,08
SP_RC 0,09 |_27¢)|[__-0.13[ -0 0,00 | -26()|| -0.08| -0.15 0,04 0,01 as¢| 09| 41()

Legenda: * Significativo ao nivel 0.05
**Significativo ao nivel 0.01
VOC — Motivo Extrinseco — Vocacional; OP — Motivo extrinseco — Operacional Pessoal; IDEN — Motivo Extrinseco — Identitario; HEDON — Motivo Intrinseco — Hedonista;
SOC_AF — Motivo Intrinseco — Sécio — afectivo; DER — Motivo Extrinseco — Derivativo; OP_P — Motivo Extrinseco — Operacional Profissional; ECON — Motivo Extrinseco —
Econémico; EPIST — Motivo Intrinseco — Epistémico; PRESC — Motivo Intrinseco — Prescrito — PC — Percepgdes Pessoais — Percepcao de Competéncias; P — Percepgdes
Pessoais — Projecto; AD — Percepgdes Pessoais — Sentimento de Autodeterminagéao
SP_NT - Satisfagé@o Profissional em relagdo a natureza do préprio trabalho
SP_RP — Satisfagéo Profissional em relagdo as Recompensas Pessoais
SP_CMT - Satisfagao Profissional Condigdes materiais de trabalho
SP_RC - Satisfagao Profissional relativamente as relagées com os colegas.
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Assim sendo, no quadro 43 apresentamos as correlacdes entre a
Satisfacao Profissional, a Motivacdao para a Formacao e as Percepgoes

Pessoais em relacao a frequéncia de Acgdes de Formacgao.

Desta analise verificamos que a Satisfacdo Profissional em Relacdo a
Natureza do Prdprio Trabalho tem correlagdes significativas com:

O motivo extrinseco operacional pessoal (.41; p<.01), o que de facto
pode ser um pouco mais estranho dado que este motivo tem a ver
com a vida pessoal e ndo com o préprio trabalho em si; a percepcao
pessoal de Competéncias (.52; p<.01) e com o sentimento de
autodeterminacao (.41; p<.01). A Satisfacao Profissional em Relagao
a Natureza do Préprio Trabalho com o Motivo Extrinseco Derivativo

apresenta uma correlagao negativa (-.21; p<.05).

A Satisfacao Profissional em Relacdo as Recompensas Pessoais nao se
correlaciona significativamente com nenhuma das outras variaveis.
Todavia, a Satisfacao Profissional em Relacdo as Condicdes Materiais
de Trabalho apenas tem uma correlacao significativa positiva com o
Motivo Extrinseco Operacional Profissional, que nos parece ldgica,
dado que o motivo em causa esta relacionado com o facto de procurar
formacdo para melhorar o seu desempenho e para se adaptar as

mudancas.

Comparativamente a Satisfacao Profissional relativamente as Relagoes
com os Colegas, verificdmos que esta apenas se relaciona
positivamente com: o Motivo Operacional Pessoal (.27; p<.05), aqui
entende-se melhor se pensarmos no contexto social do trabalho, com
a Percepcao Pessoal de Percepcao de Competéncias (.46; p<.01) e
com o Sentimento de Autodeterminacao (.41; p<.01), por outro lado
também se relaciona negativamente com o Motivo Extrinseco
Derivativo (-.26; p<.05), isto porque podemos nao gostar de estar no
nosso trabalho apenas pelas funcdes que desempenhamos e nao pela

relagao que temos com os colegas.
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4. Discussao dos resultados

Os principais objectivos desta investigacao passavam essencialmente
pela adaptacao do questionario da motivacdao de Carré (2001), para a
populacdo de Técnicos Superiores da Administracdo Local do Pinhal

Interior Norte e do Baixo Mondego.

Este foi amplamente conseguido, pois o0s resultados assim o
evidenciam. Outros dos nossos objectivos passava pelo apuramento
dos motivos que influenciam a inscricdo e a participacdo dos Técnicos
Superiores da Administracao Local do Pinhal Interior Norte e do Baixo

Mondego, para a formacao.

Assim sendo, e segundo a apresentacao dos resultados, verificamos
gue estes podem ser influenciados tanto por motivos intrinsecos e/ou

extrinsecos.

Vejamos, ao nivel intrinseco, temos os motivos - Epistémico, Socio-
afectivo e Hedonista;

Verificamos que para a subescala Motivo Intrinseco/Epistémico os
Técnicos Superiores frequentam accdoes de formacgdo para terem o
prazer de aprender coisas novas (item 38-QMF; M=3.31; DP=,55) e
para aprenderem a aprender (item 26 - QMF; M=3.20; DP=,57).

Ao nivel da subescala Intreseco/Sdécio-Afectivo, o0s Técnicos
Superiores inscrevem-se e participam em accdes de formagao para
partilharem experiéncias com outras pessoas (item 11 - QMF;
M=3.18; DP=,68) e para aproveitarem a experiéncia dos outros
participantes (item 3 - QMF; M=3.14; DP=,54).

Para a ultima subescala do motivos Intrinsecos/Hedonista revela que
por outro lado os Técnicos Superiores também procuram formacao

apenas pelo prazer que esta lhes pode dar ( item 21 - QMF;
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M=2.77;DP=,76) e pela partilha de um ambiente agradavel (item 7 -
QMF; M=2.60; DP=,63).

No que diz respeito aos motivos extrinsecos existem sete subescalas;

A subescala Motivos Extrinsecos/Econdmicos, a causa dominante é o
facto de ao participarem em acgdes de formacao, poderem progredir
profissionalmente (item 28 - QMF; M=3.19;DP=,68).

Para a subsescala Motivos Extrinsecos/Prescritivo, constatamos que os
Técnicos Superiores tem em mente a inscricdo e participagdo em
accoes de formacao para poderem enfrentar as mudancgas que
poderao acontecer no seu local de trabalho (item 22 - QMF; M=3.14;
DP=,59).

Enquanto na subescala Motivo Extrinseco/Derivativo, € o facto de os
Técnicos Superiores terem a oportunidade de fazerem algo mais
interessante que o habitual (item 8 - QMF; M=2.68; DP=,78).

Dentro da subescala Motivo Extrinseco/Operacional Pessoal,
verificamos que a maior parte dos Técnicos Superiores encara a
inscricdo e a participacao na formagdao como instrumento para
melhorar o seu desempenho (item 5 - QMF; M=3.60; DP=,51), para
poder realizar melhor as suas tarefas quotidianas (item 9 -
QMF;M=3.43; DP=,58), encontrar respostas para 0s seus problemas
profissionais (item 37 - QMF; M=3.40; DP=,53) e para dar resposta a
novos desafios (item 39 - QMF; M=3.37; DP=,55).

Ao nivel da subescala Motivo Extrinseco/Operacional Pessoal os
Técnicos Superiores procuram conhecimentos Uteis para o seu dia a
dia (item 35 - QMF; M=3.20; DP=,67), a subescala motivo

extrinseco/identitario revela que o aumento da confianga (item 23 -
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QMF; M=2.98; DP=70) também é tido em conta pelos Técnicos

Superiores,

Por ultimo a subescala Motivo Extrinseco/Vocacional, refere o
enriquecimento curricular (item 4 - QMF; M=3.34; DP=,56) e a
obtencao de um trabalho mais interessante (item 17 - QMF; M=2.64;
DP=,74), como um factor a ter em conta na inscricdo e na

participacdo em accdes de formacao.

Todavia, e no que diz respeito as percepcoes pessoais;

Relativamente aos Sentimentos de Autodeterminacao, sentem que
escolhem sem a influéncia dos outros a sua inscricdo em accdes de
formacao (item 4 - QPP; M=3.20; DP=,58).

A sua Percepcao de Competéncias apresenta pontos positivos e
negativos. Como positivos o facto de quando estes decidem fazer
alguma coisa irem até ao fim (item 13 - QPP; M=3.37; DP=,53) e a
sua adaptacdo a mudancga (item 19 - QPP; M=3.26; DP=,48). Como
pontos negativos, a dificuldade em reter coisas novas (item 12 - QPP;
M=3.38; DP=,59) e a dificuldade em concluir os projectos em que
participa (item 14 - QPP; M=3.42; DP=,54).

Ao nivel de Projecto os Técnicos Superiores acreditam que a formacgao
€ util para o seu futuro, (item 8 - QPP; M=3.38; DP=,53), e que faz
parte dos seus projectos mais importantes (item 6 - QPP; M=3.20;
DP=,60).

O objectivo referente a satisfacao profissional dos Técnicos Superiores
da Administragao Local do Pinhal Interior Norte e do Baixo Mondego
também foi atingido, pois os resultados obtidos s3ao deveras

interessantes.
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Sendo vejamos: No que diz respeito a Satisfacdo Profissional em
Relacdao a Natureza do Préprio Trabalho, constatamos que, para além
dos nossos Técnicos Superiores ndao se acharem responsaveis pelo
trabalho que desempenham (item 55 - QSP; M=4.38; DP=,71),
sentem que s pelo facto de serem Técnicos Superiores necessitam de
estar sempre actualizados (item 45 - QSP; M=4.12; DP=,65).

Relativamente a Satisfacdo Profissional em Relagdo as Recompensas
Pessoais estes tém a nogao de que poucas sdo as pessoas que tem a
nocdao de quanto trabalha um Técnico Superior (item 46 - QSP;
M=4.05; DP=,69), embora se sentissem mais estimulados no seu
trabalho se houvesse mais possibilidades de progressao na carreira
(item 24 - QSP; M=3.82; DP=,94).

Mas quando falamos da Satisfacao Profissional Relativa as Condicoes
Materiais de Trabalho, conseguimos aferir que estdao quase todos
bastante insatisfeitos, ndo s6 com as condicdes de trabalho no seu
Municipio (item 15 - QSP; M=4.08; DP=,83), como nao se sentem
bem onde trabalham (item 48 - QSP; M=3.74; DP=,86).

Por ultimo, a dimensdo da Satisfacao Profissional em Relagdo a sua
Relacdo com os Colegas, revela que os Técnicos Superiores na sua
generalidade nao gostam das pessoas com quem trabalham (item 29
- QSP; M=4.18; DP= ,81), conseguem relacionar-se com o0s colegas
(item 7 - QSP; M=4.17; DP=,59) e estabelecem um dialogo aberto
com os colegas (item 54 - QSP; M=4.05; DP= ,57).

O ultimo objectivo do nosso estudo prende-se com a relacao entre a
Satisfacao Profissional e a Motivacao para a frequéncia de acgoes de
Formacao pelos Técnicos superiores da Administracao Local, do Pinhal
Interior Norte e do Baixo Mondego, e neste sentido foi possivel avaliar
gque a Satisfacdo Profissional em relagdo a Natureza do Proprio

Trabalho apresenta indices de correlacdo bastante significativos com o
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Motivo Extrinseco/Operacional Pessoal (.41), com a Percepcao de
Competéncias (.52) e com o Sentimento de Autodeterminacao (.41),
embora apresente uma correlagdo negativa com o Motivo
Extrinseco/Derivativo (.21), como se pode verificar pelo quadro 41 -
Coeficientes de correlacao de Pearson para os factores da Satisfacao

Profissional e da Motivacao para a Formacao.

Neste quadro podemos também analisar as correlacdes da Satisfacao
Profissional em relacdo as Recompensas Pessoais que nao se
correlaciona com nenhum dos Motivos para a Formagao, embora a
Satisfacdao Profissional em Relacdao as CondicOes Materiais de Trabalho
apenas se correlacionam positivamente com o] Motivo

Extrinseco/Operacional Profissional (.22).

Por ultimo a Satisfacdo Profissional Relativamente as Relagdes com os
Colegas, relaciona-se com o Motivo Operacional Pessoal (.27), com o
Sentimento de Auto Determinacao (.41) e com a Percepcdao de
Competéncias (.46), relacionando-se negativamente com o Motivo

Extrinseco/Derivativo(-.26).

Depois de atingirmos os objectivos a que nos propusemos, importa
dar resposta as questdes inicialmente formuladas: a primeira questao
esta relacionada com a identificacdo dos Motivos mais importantes
gue levam os Técnicos Superiores a inscreverem-se e a procurarem
Formacao? - a nossa resposta leva-nos a identificar o Motivo

Extrinseco Operacional Profissional.

Os Técnicos Superiores procuram formacgdo para melhorarem os seus
conhecimentos, o seu desempenho para se poderem adaptar as
mudangas dos novos tempos e ao aumento de competéncias que a
sua organizacdo adquire. A formacdo é sempre procurada dentro da

area das suas funcodes.
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Outro dos motivos que também tem bastante significado na
motivacdao dos Técnicos Superiores é o Motivo Intrinseco/Epistémico,
pois os Técnicos Superiores procuram formacao ndo soO para
adquirirem os conhecimentos mas também pela “alegria do saber”, a
maior parte destes Técnicos Superiores gosta de adquirir sempre mais

e mais conhecimentos, e sente-se bem com isso.

A resposta a nossa segunda questdo, de qual a relacdo entre a
Percepcdes Pessoais a Satisfacdo e a Motivacdo, eu diria que como ja
foi referido, um dos principais motivos para que os Técnicos
Superiores procurem e se inscrevam em accdoes de formacdo é o
Motivo Extrinseco/Operacional Profissional, a Satisfacdo dos Técnicos
Superiores é quase uma insatisfacdo generalizada, pois estes ndo tém
um bom relacionamento com os colegas, as condicdes materiais de
trabalho sdo mas, as recompensa pessoais sao fracas, visto que a
maioria das pessoas ndo se apercebe do quanto um Técnico Superior
trabalha, e ndo se acham responsaveis pelo trabalho que
desempenham, embora as suas percepcdes pessoais, relativas ao
sentimento de autodeterminacao indiguem que a maioria escolhe a
formacao sem recorrer aos conselhos dos outros, a sua percepgao de
competéncia revela que muitos deles tem bastante dificuldade em
concluir os seus projectos. Por outro lado uma outra parte assume
gue quando se envolve em alguma coisa vai até ao fim, na sua
percepcao de projecto estes acham que a formacdo é util para o seu

futuro e para os seus projectos.

Em resumo eu diria que a motivacao estd ligada a insatisfacao
profissional que estes Técnicos Superiores apresentam, mas no caso
das suas percepcdes pessoais, relativas a percepcdo de competéncias
eu optaria sempre para as relacionar com a motivacdao e com a
satisfacao pela positiva, dado que, para mim sao as que fazem mais
sentido, embora as negativas também possam ser vistas como um

incentivo, ao procurar formacao para colmatar essas dificuldades
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Conclusao

Este trabalho de investigacdo, contempla trés partes distintas e
complementares, uma primeira parte, considera a introducao que
tenta dar conhecer a caracterizacdao das Autarquias Locais, esta
primeira parte ainda é composta por um primeiro capitulo, que
pretende ser uma abordagem de como a formacao pode acontecer a
nivel autarquico, um segundo e o terceiro capitulo passam por ser
sinteses, tedrica, onde foram abordadas algumas teorias da satisfacao
profissional e algumas correntes de motivacdo, para podermos
alicercar numa base, mais ou menos, sdlida esta investigacao. A
terceira parte compreende o quarto e quinto capitulos, onde se relata
o estudo empirico e onde estdo apresentados e discutidos os
resultados obtidos, a partir da anadlise estatistica realizada. Um dos
principais objectivos desta investigacao, foi a adaptacao do
guestionario utilizado na investigacdo de Philippe Carré, (2001), para
poder aferir de quais os motivos para a formacdo dos Técnicos
Superiores da Administracdo Local pertencentes ao Pinhal Interior
Norte e ao Baixo Mondego, tendo sido também feita uma adaptacao
do questionario de Satisfacdo Profissional do Professor (Teacher Job
Satisfaction Questionaire — TISQ - construido por Lester (1985), para

aferir o grau de satisfacao profissional dos mesmos.

Parece-nos, no entanto, de todo pertinente, nesta fase da
investigacdo, apresentar algumas consideragoes acerca dos resultados
obtidos.

Embora o legado deste estudo seja circunstancial, dado que apenas
estudamos uma pequena parte da populacdo dos Técnicos Superiores
do Pais, mais concretamente uma pequena parte da zona centro
referenciada como Pinhal Interior Norte e Baixo Mondego e dado

ainda o numero reduzido de respostas, visto que sé obtivemos
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resposta de 14 Municipios dos 22, que fazem parte desta divisao
territorial, mas mesmo assim, o nosso estudo consegue ilustrar de
forma consistente a satisfacdo e o0s motivos destes Técnicos
Superiores em relacdo a sua profissdo e em relagdo a sua participacao

em accoes de formacao.

Relativamente a Satisfacdo Profissional dos Técnicos Superiores da
Administracdo Local, que fizeram parte da nossa amostra, podemos
dizer que existe uma tendéncia para se encontram algo insatisfeitos
com as condicdes de trabalho e com a natureza do seu trabalho, mas
relativamente a relacdo com os colega de trabalho, verificamos que,
embora uma parte destes nao goste das pessoas com quem trabalha,
conseguem manter um dialogo e uma “boa” relagdo com os mesmo,
aferimos ainda que dentro deste universo, muitos deles tém a

percepcao de degradacao da imagem da sua profissao.

A motivacao dos Técnicos Superiores da Administracdo Local, do
Pinhal Interior Norte e do Baixo Mondego, é na sua maioria
Extrinseca, dentro da subescala do Operacional Profissional, pois estes
inscrevem-se em accoes de formacao para melhorarem o seu
desempenho, para encontrarem respostas para 0S seus problemas,
para responder a novos desafios profissionais, embora o
enriquecimento do curriculo pessoal, também esteja presente nas

suas motivacoes (Motivo Extrinseco/Vocacional).

VerificdAmos que a maioria dos Técnicos Superiores femininos tém uma
Percepcao das suas Competéncias muito superior a dos Técnicos
Superiores masculinos. Em relacdo  ao Sentimento de
Autodeterminacao, podemos dizer que existe uma tendéncia para que
os Técnicos Superiores, escolham inscreverem-se e participarem em
accoes de formacao sem terem o aconselhamento de terceiros.

Os Técnicos Superiores da Administracao Local, em anadlise, na sua

maioria tém uma boa Percepcdao Pessoal de Projecto, ou seja, uma
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boa parte da amostra considera que a formacgao profissional é muito

importante para o seu futuro e para os seus projectos.

A Administracao Publica em Portugal, estd a passar por um processo
de mudancga, onde o0s recursos humanos sao avaliados como um
investimento. O surgimento de programas especificos no ambito deste
ultimo quadro comunitario de apoio e neste novo quadro de referéncia
estratégico nacional para os recursos humanos s6 vem reforcar a ideia
de que, pessoas formadas e satisfeitas, sao mais produtivas.

A\Y

Carapeto & Fonseca (2005), afirmam que “..a boa gestdo € um
emaranhado de praticas interligadas que funcionam de modo
sistémico para produzir um resultado desejado. E, sobretudo, que a
mudanca da administracdo publica depende da acgao integrada sobre
varias vertentes: organizacdao, gestdao e pessoas. Ndao ha formulas

magicas. Ha vontades inovadoras e persistentes.”

Para finalizar, considero que o presente trabalho de investigacao, e
consequentes resultados obtidos, constitui um contributo para um
conhecimento dos motivos mais relevantes na inscricao e participagao
na formacdao dos Técnicos Superiores da Administracdao Local
pertencentes ao Pinhal Interior Norte e Baixo Mondego, bem como na

avaliacdo do seu grau de Satisfagao Profissional.

No entanto, tendo em conta que o campo de estudo é limitado,
restringindo-se apenas a analise de uma zona do Pais (Pinhal Interior
Norte e Baixo Mondego), pensamos ser pertinente e de interesse,
dada a importancia dos temas em analise elaborar um estudo mais
aprofundado e abrangente que proporcionard uma maior base de
conhecimento das motivacdes para a formacao e da Satisfacao

Profissional dos Técnicos Superiores autarquicos em Portugal.
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Anexo 1

Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educagdo
Universidade de Coimbra

Exmo. Sr. ou Sr.* Presidente da

Camara Municipal de ,

Assunto: Pedido de colaboracdo na elaboracdo da tese de Mestrado em Ciéncias da
Educagdo sobre o tema “Motivacao para a Formacao e Satisfaciao Profissional dos
Técnicos Superiores da Administraciao Local”

Sou Funciondria da Camara Municipal de Castanheira de Péra e venho por este meio
pedir a vossa colaboragdo no ambito de uma investigacdo que estou a desenvolver,
conducente a elaboracdo da dissertacdo de mestrado em Ciéncias da Educag¢do, com
especializacdo em Gestdo da Formagao e Administracdo Educacional, pretendo aplicar 3
questiondrios que visam a recolha de dados sobre as tematicas da Motivacdo para a
Formacdo e da Satisfacdo Profissional, da Carreira Técnica Superior da Administracdo
Local.

Como compreenderd os dados que pretendo recolher revestem-se da mdéxima
importancia para a elaboracdo do meu trabalho e penso que a andlise dos resultados
obtidos podera contribuir para uma maior compreensio dos factores que influenciam a
motivagdo para a formagdo e a satisfacdo profissional dos técnicos superiores
autarquicos.

Assim solicito a divulgagao junto de todos os vossos técnicos superiores, para que estes
possam responder de acordo com as instru¢des neles apresentadas.

Em todas as respostas que lhe solicito, deve ter sempre presente aquilo que tem sido o
seu percurso formativo, a sua satisfacdo profissional, é a sua opinido pessoal e sincera,
dado que neste tipo de questiondrios ndo existem respostas certas nem erradas, e todas as
respostas sdo estritamente confidenciais. Os resultados serdo trabalhados em conjunto,
sendo que as conclusdes serdo retiradas sobre todos os que respondem e nio sobre a sua
opinido individual.

Depois de preencher os questiondrios, agradeco que os coloque no envelope em anexo, e
o remeta no correio sem nenhum tipo de custo, até ao dia 15 de Julho.

Caso tenha inutilizado o envelope, ou o tenha perdido, pode sempre envia-los para a
morada abaixo indicada.

Esperando que me possa ajudar neste trabalho de investigacdo, agradeco,
antecipadamente toda a colaboracdo que me possa prestar.

Com os melhores cumprimentos,

Carla Correia

Carla Inés Tavares Correia

Rua Manuel Antunes Cepas, 1° - 2° Esq.

3280-043 Castanheira de Péra

Em caso de ddvidas, ou alguma questdo que tenha e que pretenda ser esclarecido pode
sempre contactar-me através do e-mail: carla.correia@cm-castanheiradepera.pt

v.s.f.f.




Anexo 2

QCP

Este questionario tem como objectivo a caracterizacio dos participantes da minha
investigacao, solicito que preencha os campos apresentados quer colocando um
“X”, ou escrevendo quando necessario.

E Importante responder a todas as questoes. As suas respostas sao muito
importantes. Nao ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos
itens, pretendendo-se apenas a sua opiniao pessoal.

Este questionario é de natureza confidencial, o que significa que o anonimato do
colaborador sera sempre respeitado

Identificagdo do Municipio:

1. Sexo:
|:| Feminino |:| Masculino
2. Idade:

3. Habilitagoes Literdrias:

4. Categoria Profissional

5. Tempo de Servigco na Funcao Publica:

)

. Quando iniciou fung¢des no seu Municipio beneficiou de:

Manual de acolhimento

[ ]SM [1 NAO

Formacao Inicial

[]SIM [ ] NAO

v.s.f.f.



7.Assinale no quadro seguinte quais as dreas temadticas em que obteve formacdo no
ultimo ano, a sua carga hordria e também o seu nivel de satisfacio com as mesmas numa

escala de Muito Bom, Bom, Fraco e Muito Fraco.

Nivel de Satistagao

Gestdo econdmica e financeira
Organizagdo e gestdo de arquivos
Contabilidade e fiscalidade
Secretariado e trabalho administrativo
Gestao da qualidade

Word

Excel

Power Point

Outlook

Internet explorer

Linux

Liderancga

Gestao de recursos humanos
Organizagdo e gestdo da formacado
Comunicagdo e relacdes interpessoais
Balanco social

Higiene e seguranga no trabalho
Igualdade de oportunidades
Proteccdo do ambiente

Servigos de apoio a criangas e jovens

T R R

8. A formacdo que frequentei, em termos gerais, contribuiu para melhorar o meu
desempenho profissional.

Discordo Em Nao Concordo | Concordo Concordo
Totalmente desacordo | nem discordo totalmente

Muito obrigada pelas suas resposta



Este questionario tem como objectivo investigar as diferentes formas de satisfacio profissional dos
funcionarios da carreira técnica superior da administracao Local
Nao ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos itens, pretendendo-se apenas a sua

Anexo 3
QSpP

opiniao pessoal.

Este questionario ¢ de natureza confidencial, o que significa que o anonimato do colaborador sera

sempre respeitado.

Por favor, leia atentamente cada um dos itens seguintes. Seguidamente marque com um
(x), o quadradinho que representa a seu grau de acordo com cada afirmagdo, tendo em

conta a seguinte escala:

Discordo Em Nao Concordo | Concordo Concordo
Totalmente desacordo | nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

(98]

10.
11.

12.

13.

A formacao oferece-me a possibilidade de
progredir profissionalmente.

O meu ordenado da para as despesas normais.
A minha fun¢do oferece-me oportunidades para
usar uma variedade de competéncias.

As condicdes de trabalho no meu municipio
podiam ser melhoradas.

Gostaria de desempenhar uma profissdao com
maior prestigio social.

O facto de trabalhar para a administracao publica
local proporciona-me seguranca no futuro.

Relaciono-me bem com os meus colegas.

As condicdes de trabalho no meu municipio sdo
agradaveis.

A minha categoria profissional possibilita-me
ajudar os municipes a entender certas e
determinadas tomadas de posi¢do do meu
municipio.

Gosto das pessoas com quem trabalho.

A minha categoria profissional faz com que eu
tenha oportunidades limitadas de progressao na
carreira.

Os municipes respeitam-me como funciondrio da
Autarquia.

O meu superior hierdrquico nao me oferece o
apoio de que necessito.

jufE
IBlE
JEjE
GG
e
IalE
e
GG
IajE
e
GG
Il
GG




Discordo Em Nao Concordo | Concordo Concordo
Totalmente desacordo | nem discordo totalmente
1 2 3 5
14. Tenho uma profissdo muito interessante. Lo 2] e [e] 5]
15. As condi¢des de trabalho do meu municipio nao
poderiam ser piores. | ] | | 2| | & | | 4| | > |
16. Relaciono-me bem com os municipes. L] L) La] L] 5]
17. Nunca me sinto seguro nas minhas fung¢des | 1 | | ) | | 3 | | 4 | | s |
18. As minhas fun¢des nunca me ddo a oportunidade
de desenvolver novas metodologias. | ! | | 2 | | 3 | | 4 | | > |
19. Os meus colegas incentivam-me a melhorar o meu
trabalho. |1||2||3||4||5|
20. As fungdes que desempenho proporcionam-me,
sobretudo, a possibilidade de mostrar os meus
conhecimentos. |1||2||3||4||5|
21. Sinto-me bem pago(a) em relacdo a minha | | | | 5 | | 3 | | ] | | S |
competéncia.
22. Verifica-se hoje uma degradacdo da imagem dos | ] | | ; | | S | | ., | | ; |
funciondrios das Autarquias. ’ :
23. As pessoas com quem trabalho ndo cooperam | ) | | 5 | | 3 | | . | | s |
comigo.
24. Eu sentir-me-ia mais estimulado no meu trabalho
se houvesse mais possibilidades de progredir na | . | | ; | | ; | | ., | | ; |
carreira.
25. As minhas func¢des proporcionam-me pouca | ) | | > | | ; | | ; | | : |
seguranca financeira.
26. As minhas funcdes encorajam-me a ser criativo(a).
27. O meu ordenado mal chega para viver. 1 2 3 4 5
28. O meu superior hierdrquico aprecia o desempenho | . | | ; | | ; | | ., | | ;
das fungoes técnicas de qualidade.
29. Nao gosto das pessoas com quem trabalho. | 1 | | 2 | | 3 | | 4 | | 5 |
30. O meu trabalho é pouco apreciado pelos outros. L) L] [ [e] 5]
31. A administragdo publica local oferece boas
possibilidades de progressdo na carreira. Lof Lo [ L] 5]
32. As condig¢des de trabalho, no meu municipio, sdo | ] | | N | | ; | | ., | | ; |
boas. - -
33.22(;;&: §1ntoavontade com O meu superior | : | | 5 | | 3 | | ] | | s |
quico.
34. O meu ordenado fica aquém do que eu merecia. Lo 2] 3] ]e]]s5]
35. Sinto uma grande liberdade na organizagdo do | ) | | ; | | ; | | ., | | ; |
trabalho.

v.s.f.f.



Discordo Em Nao Concordo | Concordo Concordo
Totalmente desacordo | nem discordo totalmente
1 2 3 4 5
36. O meu bom desempenho € positivamente | | | | 5 | | 3 | | . | | s |
apreciado pelo meu superior hierdrquico.
37. O meu trabalho é muito agradével. Lol L] ] e (5]
38. Considero os meus colegas pouco razodveis para | . | | ; | | ; | | . | | ; |
comigo.
39. O equipamento existente no meu municipio esta | ] | | > | | ; | | ; | | : |
em bom estado. - -
40. A minha carreira d4 boas garantias de seguranca | | | | | | | | | |
no emprego. ! 2 3 4 >
41. Desempenho uma profissdo considerada aliciante. Lof L] e Led [s]
42. Os meus colegas pouco se importam com 0s
problemas dos outros. HEEI
43. O equipamento do meu municipio estd muito
degradado. Lof L] e Led [s]
44. Com estes vencimentos ndo se chegara ao
reconhecimento que a carreira merece. | ! | | 2 | | 3 | | 4 | | > |
45. As minhas fun¢des obrigam-me a um continuo
aperfeicoamento. | ! | | 2 | | 3 | | 4 | | > |
46. Poucos reconhecem o quanto trabalha um | | | | | | | | | |
funcionario Autdrquico ] 2 ] ! >
47. H4 demasiada rivalidade entre os meus colegas. | 1 | | 2 | | 3 | | 4 | | 5 |
48. Nao me sinto bem nas instalagdes onde trabalho. | ! | | 2 | | 3 | | 4 | | > |
49. Sinto que sou pago(a), adequadamente, face ao | ) | | 5 | | 3 | | ] | | S |
trabalho que desempenho.
50. A minha carreira ndo assegura boas perspectivas | ) | | 2| | 3 | | 4| | S |
de reforma.
51. Sinto um desfasamento entre as minhas
habilitagdes e o nivel de remuneragéo. | ! | | 2 | | 3 | | 4 | | 5 |
52. A garantia de um saldrio ao fim do més é que me | : | | 5 | | 3 | | ] | | s |
mantém nestas fungdes.
53. Penso que a minha profissao € reconhecida
positivamente pelos outros. | ! | | 2 | | 3 | | 4 | | > |
54. Estabeleco um didlogo aberto com os colegas. Lof L] e Led [s]
55. Nao sou responsavel pelo trabalho que
desempenho_ |1||2||'§||4||5|

Muito obrigada pelas suas respostas.

v.s.f.f.



Anexo 4
QMF

Este questionario indica algumas das razdes que nos motivam a frequentar accoes de formacao.

Este apresenta-se sob a forma de afirmacoes com as quais pode estar mais ou menos de acordo.
Para cada uma das afirmacdes é pedido que indique qual o grau de concordancia que atribui a cada
uma delas, de acordo com a tabela seguinte.

Discordo
Discordo Concordo Concordo Totalmente
Totalmente
1 2 3 4

PARTICIPO EM ACCOES DE FORMACAO PARA;

1. Melhorar a imagem que tenho de mim mesmo | ) | | ) | | 3 | | 4 |
2. Ter o prazer de utilizar equipamentos diferentes do

habitual Lol L] ] Le]
3. Aproveitar a experiéncia dos outros participantes | 1 | | 2 | | 3 | | 4 |
4. Enriquecer o meu curriculum vitae | 1 | | 2 | | 3 | | 4 |
5. Melhorar o desempenho no meu trabalho | 1 | | 2 | | 3 | | 4 |
6. Ser reconhecido pelos meus colegas de trabalho L] [ 2] [3] |4
7. Partilhar um ambiente agradavel | ) | | N | | 3 | | 4 |
8. Realizar algo mais interessante que o habitual | 1 | | 2 | | 3 | | 4 |
9. Realizar melhor novas tarefas do meu trabalho | 1 | | 2 | | 3 | | 4 |
10. Esquecer-me de situacdes desagraddveis da minha

vida pessoal | 1 | | 2 | | 3 | | 4 |
11. Partilhar experiéncias com outras pessoas Lo L] [ el
12. Corresponder a sugestdo de um superior hierdrquico | 1 | | 2 | | 3 | | 4 |
13. Adquirir competéncias necessdrias a realizagcao de

actividades extra-profissionais | ] | | = | | 2 | | 2 |
14. Satisfazer a curiosidade pessoal | : | | - | | - | | - |
15. Aumentar a retribui¢do econémica | : | | - | | : | | - |
16. Realizar actividades diferentes das habituais | - | | 2 | | : | | - |
17. Obter um trabalho mais interessante L] L] [ L]
18. Facilitar a mudanca de actividade profissional | ] | | 2 | | & | | 4 |
19. Fugir & rotina didria HeEeERE
20. Acatar as regras da organizagio | ! | | 2 | | 3 | | 4 |




Discordo

Discordo Concordo Concordo Totalmente
Totalmente
1 2 3 4

21. Fazer algo que me da prazer Lol 2] ] [e]
22. Enfrentar as mudangas no meu trabalho HREREInE
23. Aumentar a minha confianga | ! | | 2 | | 3 | | 4 |
24. Seguir os conselhos dos meus superiores | ! | | 2 | | 3 | | 4 |
25. Fazer novos contactos | ! | | 2 | | 3 | | 4 |
26. Aprender a aprender melhor HNeERERE
27. Procurar um novo emprego L] 2] [s] [e]
28. Progredir profissionalmente | ] | | 2 | | ’ | | 4 |

29. Aprender a fazer actividades que me podem ser tteis
om casa Lol L) ] L
30. Integrar-me num novo ambiente | : | | 2 | | ’ | | ! |
31. Viver uma experiéncia agradavel | ] | | 2 | | ’ | | ! |
32. Aprender pelo prazer de aprender | : | | 2 | | ’ | | ! |
33. Obter ganhos materiais durante a formagao | : | | 2 | | ’ | | ! |
34. Sair do contexto habitual de trabalho | : | | 2 | | ’ | | : |
35. Adquirir conhecimentos tteis para o meu dia a dia | 1 | | 2 | | 3 | | 4 |
36. Conseguir um trabalho melhor remunerado | 1 | | 2 | | 3 | | 4 |
37. Encontrar resposta para novos problemas profissionais | 1 | | 2 | | 3 | | 4 |
38. Ter o prazer de aprender coisas novas L] (2] [3] |4
39. Dar resposta a novos desafios profissionais | | | | ) | | 3 | | 4 |
40. Reencontrar colegas ou relacionar-me com outros | 1 | | - | | - | | - |

formandos

v.s.f.f.




Anexo 4

QPP
Discordo
Discordo Concordo Concordo Totalmente
Totalmente
1 2 3 4

OCORRE-ME VARIAS VEZES DIZER QUE...
1. Tenho a impressdo que hd incompetentes na minha | : | | 5 | | 3 | | 4 |

profissao
2. O meu nivel geral € inadequado para tirar partido da

formagdio L) L] D] [
3. Gragas a formacao melhorei a realiza¢ao dos meus

projectos Lol L2 [ [a]
4. Escolho, sem a influéncia de terceiros, inscrever-me

em determinada formacéo | ! | | 2 | | 3 | | 4 |
5. Eu prefiro estar mal, do que ter de me adaptar as

rudangas Ll 2] B L
6. A formacio faz sempre parte de projectos muito

importantes para mim HeERERE
7. Estd a ser muito dificil acompanhar a evolugao da

minha profissao | ! | | 2| | ] | | 4|
8. A formacdo € muito util para o meu futuro | ! | | 2 | | ] | | 4 |
9. Frequentei as ac¢oes de formacao necessarias | ! | | 2 | | & | | ! |
10. Foi uma decisdo minha fazer a formacao que fiz | ! | | 2 | | 3 | | 4 |
11. Determinada formacdo ¢ muito dificil para mim | ! | | 2 | | 3 | | 4 |
12. Tenho dificuldade em reter coisas novas | ! | | 2 | | 3 | | 4 |
13. Se decido fazer alguma coisa vou até ao fim L) L] (] [
14. Tenho dificuldade em concluir os projectos em que

me envolvo |1| |2||3||4|
15. A formacao vai-me ajudar a atingir os meus objectivos
16. Em geral a formacao integra objectivos | : | | 2 | | : | | - |

verdadeiramente pessoais | : | | = | | ’ | | - |
17. L) L] ] [

Tenho falta de tempo para responder as mudangas

v.s.f.f.




18. ui influenciado por outros para fazer determinada
formacao

19. Adapto-me com facilidade a mudanca

20. Esta formaca@o € um complemento para atingir os

meus objectivos.

Muito obrigada pelas suas respostas.

I EI R EI N
L] o] [ L]
I EI N El







