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Resumo

Este trabalho tem como objectivo analisar a motivacdo dos funcionarios nas
Empresas, com apresentacdo de um caso pratico a ser decorrido na SUCLA — Sociedade
Ultramarina de Conservas, LDA, sediada em Tarrafal de Sdo Nicolau, de modo a
analisar a motivacdo dos funcionarios desta Empresa, referente ao periodo de Janeiro a
Maio de 2011.

A motivacdo é complexa, mas a0 mesmo tempo necessaria em todos 0s
momentos da vida e que se fomentada, pode trazer resultados positivos para o ambiente
de trabalho e para a empresa.

A partir dos resultados obtidos na pesquisa do estudo de caso, levantamos uma
serie de questdes possiveis para compreender o nivel de motivacdo dos funcionarios.

A pesquisa foi realizada num universo de 50 funcionarios da SUCLA, situada no
Concelho de Tarrafal de Sdo Nicolau, sendo nesse momento a Unica empresa em Cabo
Verde especializada na producdo e conservas de atum.

A técnica para a colecta de dados utilizada, foi um questionario com questdes
fechadas , enviada por e-mail, ao responsavel dos servi¢os administrativos da SUCLA,
que posteriormente foi aplicado junto dos funcionarios da empresa, abrangendo todos os
departamentos.

Os dados foram analisados a luz das teorias da Motivacdo, com relevo a Teoria
dos Dois Factores de Herzberg (1968) em que o primeiro, factores higiénicos em que
defende que sO afectam a motivacdo quando ausentes e o segundo, factores

motivadores que levam a satisfacdo do trabalho.
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1.5

Consideracodes Finais



l. Introducéo
A partir da dindmica empresarial ocorrido nas ultimas década, fez salientar o

papel fundamental dos Recursos Humanos (RH), com o objectivo de ajudar as empresas
na competitividade e na qualidade que se quer alcangar, para garantir a sobrevivéncia da
empresa no actual contexto sdcio-econdmico. Com isso, fez-se emergir novas
concepcdes acerca da contribuicdo dos funciondrios para a actividade das empresas.

Em sintese, a fungdo Recursos Humanos procura encontrar 0 seu espago nas
organizacdes, ja ndo como executante e “policia de costumes”, mas como parceira dos
seus Clientes Internos, com é&reas de especializacdo valorizadas e relevantes e,
simultaneamente, como garante dos valores e principios de actuacdo da Empresa e da
sua aplicacdo equitativa interna. (CAMARA, Pedro et al. - HUMANATOR, 2001,
p.49).

De acordo com CAETANO, Antonio et al. (Gestdo de Recursos Humanos, (1984, p.5) :

(...) a gestdo dos recursos humanos evoluiu um pouco a sombra das teorias
organizacionais que foram sendo desenvolvidas (taylorismo, burocracia,
relacbes humanas, abordagens sistémicas e contingéncias, etc) e das teorias
comportamentais (motivacdo e satisfacdo, poder e lideranca, trabalho em
equipa e participacdo, etc) reveladas na sequencia do estudo das estruturas e
dos processos organizacionais.

Resumidamente, a gestdo de RH diz respeito a todas as decisbes e ac¢des de
gestdo que afectam a relacdo entre a organizacdo e o0s seus empregados (Beer et al.,
1984 em CAETANO, Antonio et al, 1984, p. vii). Neste sentido, a gestdo de RH
envolve todas as acgdes relativas a seleccdo, integracdo, formacédo, desenvolvimento e
recompensas dos empregados, assim como o relacionamento com estes, tanto a um
nivel colectivo como individual.

Logo, tendo em vista 0 despertar das empresas para 0s seus activos humanos,
verificou-se que a manutencdo e produtividade dos funcionarios estdo directamente
relacionadas a motivacdo, mas ndo exclusivamente, e é a partir dos resultados
levantadas por Maslow que se constitui o fundamento da grande parte dos estudos

acerca da motivacdo no trabalho.



Percebeu-se da necessidade de manter o bom profissional na empresa devido a
concorréncia cada vez mais incitada, chegando-se ao entendimento de que se deveria
motivar os funcionarios para que produzisse de forma esperada e que permanecesse na
empresa.

Segundo a abordagem das Relacbes Humanas, as organizacfes sdo sistemas
sociais cooperativos e ndo sistemas mecanicistas. As organizagdes sdo compostas por
sistemas informais com regras, praticas e procedimentos especificos, no qual o homem
é visto como um ser emocional e ndo meramente econdmico e racional. (CAMARA,
Pedro et al., HUMANATOR, 2001, p.93).

Motivacdo é uma palavra sem um conceito Unico. Existe muitas teorias sobre
0 assunto que sdo elaboradas a partir de premissas diferentes, que iremos explicar cada
um ao longo do trabalho. A motivagdo necessita estar presente em todos 0s momentos
da vida dos funcionarios em diferentes dimensdes, ou seja, na vida pessoal ou
profissional, influenciando expectativas e resultados.

A motivacdo, em termos gerais, pode ser entendida como o reforco da vontade
das pessoas se esforcarem por conseguir alcancar os objectivos da organizagdo. Em
altima anélise, traduz-se na procura da aproximagdo ou convergéncia dos objectivos
globais da propria organizacdo. (TEIXEIRA, Sebastido, 1998)

De acordo com Mondy, Sharplin e Premeaux, podemos definir motivacdo como
vontade de uma pessoa desenvolver esfor¢os com vista a prossecucdo dos objectivos da
organizacdo. (TEIXEIRA, 1998, p.120).

Steiner define-a como “um estado interno que canaliza 0 com comportamento no
sentido de metas e objectivos”. (TEIXEIRA, 1998, p.120).

De acordo com TEIXEIRA (1998, p.120), Koontz considera que motivacéo é:

Toda a classe de impulsos, desejos, necessidades e forcas semelhantes: e
dizer que um gestor motiva os seus subordinados significa que ele
desenvolve as acgdes que espera que venham a satisfazer aqueles desejos,
impulsos e necessidades dos seus colaboradores, induzindo-os a actuar da
forma desejada.

Segundo CHIAVENATO, 2000, motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a
agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um
comportamento especifico. Esse impulso a accdo pode ser provocado por um estimulo
externo (provindo do ambiente) e pode também ser gerado internamente nos processos

mentais do individuo.



Na medida em que os gestores consigam que 0s colaboradores fagam seus 0s
objectivos da empresa, mais motivados eles se sentem para desempenhar as tarefas que
Ihes estdo atribuidas, melhor € o seu nivel de desempenho e os resultados conseguidos.
(TEIXEIRA, Sebastido, 1998)

Contudo, existe alguns factores que impactam positivamente na motivacdo de
funcionarios, como por exemplo: uma empresa organizada e estruturada, com uma visao
moderna de administracdo, que valoriza os funcionarios, possui uma politica de
remuneracdo abrangente, possibilidade real de desenvolvimento pessoal e profissional,
preocupada com a melhoria cada vez mais da tecnologia em todos os sentidos, ou seja, 0
produto, a gestdo e o0 mercado tem que estar em sintonia.

Acredita-se que a motivacdo deve ser integrada na cultura organizacional, ou
seja, um estimulo praticado quotidianamente nas relacdes com as pessoas envolvidas no
processo.

Em outros casos, observa-se empresas que defendem a motivacdo unida
exclusivamente a oferta de beneficios financeiros ou materiais. Todavia, esta estratégia
se mal empregada, pode promover o desempenho dos funcionarios ao curto prazo em
detrimento ao alcance dos resultados a alcancar em logo prazo. Também pode provocar
a extincdo das equipas de trabalho, alimentando a rivalidade entre os funcionarios,
transformando o ambiente de trabalho em campo de batalha, ou seja, torne-se um local
de competicdes pessoais, sem levar em conta 0s objectivos que norteiam a empresa.

Levando em conta 0 exposto anteriormente, esse trabalho tem como principal
objectivo identificar e analisar quais os factores que motivam o0s funcionarios nas
Empresas, com a apresentacdo de um estudo de caso junto aos funcionarios da Empresa
— Sociedade Ultramarina de Conservas, LDA - SUCLA, a partir de 01 de Janeiro de

2011. Pretende-se também sugerir medidas que visam aumentar o nivel de motivacao.

ll. Situacdo Problematica
Antigamente a SUCLA trabalhava com cerca de 200 funcionarios, época esta em

que havia abundancia do atum no mercado e o seu maior mercado era a exportacao fora
de Cabo Verde. Nesse momento, a SUCLA trabalha com apenas 50 funcionarios fixos,
0s outros sdo recrutados quanto tem muitos peixes para serem trabalhados.

Normalmente os barcos apenas pescam uma quantidade razoavel de atum que sédo



trabalhados pelos funcionérios existentes, mas quanto tem abundancia de atum, so
recrutados os outros funcionarios para poder trabalhar todos os peixes, porque em S&o
Nicolau ndo tem uma camara frigorifica para conservar os peixes, e com a Interbase em
Sé&o Vicente fechada, ndo tem como congelar os peixes para serem trabalhados depois.

Outra consequéncia de estar nesse momento com funcionarios reduzido, é que,
por ordem da Direccdo Geral das Pescas (DGP), exigindo de melhorias nas
Infraestruturas, foi-lhe proibida a exportacdo do atum para fora de Cabo Verde, logo
enquanto as obras ndo ficarem prontas, ndo ha razdo para produzirem em quantidade
elevada.

Diante do exposto, este trabalho buscard responder a seguinte questdo: Como
esta a motivacdo dos funcionarios da SUCLA, sabendo que o trabalho deles
depende se tiver peixe para trabalhar?

lll.  Objectivos
A. Objectivos Gerais

+ Identificar e analisar quais os factores que motivam os funcionarios da SUCLA

e formular sugestdes que visam a aumentar o seu nivel de motivacéo.

B. Objectivos Especificos

+ Mapear os principais factores que motivam os funcionarios da SUCLA e os
factores que os deixam desmotivados;
+ Medir o nivel de motivacdo dos funcionarios da SUCLA,;

+ Propor accdes que valorizam os colaboradores, motivando-os para o trabalho.

V. Justificativa

O presente trabalho incide na area de pesquisa dos RH, onde o tema tratado ¢ “A
Motivagdo dos Funcionarios nas Empresas” ou seja, abordar a problematica da
motivacdo dos funcionarios na empresa onde trabalham, onde sera efectuado um estudo

de caso junto aos funcionarios da SUCLA.



Quero perceber e medir o nivel da motivacdo dos funcionarios da SUCLA, bem
como auxiliar no planeamento e implementacdo de accbes motivacionais.

O tema escolhido vem na curiosidade de entender a complexidade da motivacéo
de um funcionério dentro das empresas, sendo que a motivacdo € algo necessaria para
todos 0s momentos das nossas vidas, que pode trazer resultados positivos tanto como
pessoa, assim como profissionalmente, criando um ambiente saudavel e proporcionando
o0 desenvolvimento da empresa onde o funcionario trabalha e passa a maior parte do dia.

Mas como manter motivado o funcionario, sabendo que para trabalhar nessa
empresa, € necessario ter peixes em quantidade que justifiqgue, sem contar com a
escassez de atum nos mares de Cabo Verde e da imposi¢do das regras exigidas pela
DGP?

De uma visdo desumanizada do empregado passou-se, com a Escola das
Relagdes Humanas, para um processo oposto. Entendia-se o empregado como uma
fonte de motivacédo e potencial disponivel que poderia ser utilizado pelas organizacdes.
O entendimento das motivacGes humanas e o respeito pelas necessidades sociais e
individuais dos empregados passaram a ser uma constante. (CAMARA, Pedro et al.,
HUMANATOR, 2001, p.103).

Embora seja algo de estrema importancia para uma empresa, poucos empresarios
estdo dispostos a colocar em pratica politicas que promovem a motivacgéo, por se tratar
de um processo longo e que abarca investimentos.

A falta de incentivos motivacionais, pode causar uma sensacdo de desrespeito,
desanimo e desinteresse pelo trabalho, ao passo que quando os funcionarios encontram-
se motivados, sente-se valorizada tanto no ambito pessoal, como profissionalmente,
estabelecendo uma relacdo de empenho e comprometimento com a empresa.

Faz-se necessario conhecer as necessidades individuais de cada um dos
funcionarios, para saber quais 0s incentivos motivacionais a serem utilizados para elevar
o0 nivel de motivacao na empresa.

CHIAVENATO (2000, p.79) diz o seguinte:

O comportamento das pessoas dentro da organizacéo é complexo, depende de
factores internos (decorrentes de suas caracteristicas de personalidade, como
capacidade de aprendizagem, de motivacdo, de percepcdo do ambiente
interno e externo, de atitudes, de emocles, de valores, etc) e externos
(decorrentes do ambiente que envolve das caracteristicas organizacionais,
como sistemas de recompensas e punicdes, de factores sociais, de politicas,
de coesdo grupal existentes etc).



V. Metodologia

Segundo Sebastido Teixeira, 1998, a explicagdo da motivacdo com base na
satisfacdo das necessidades tem que ver fundamentalmente com a chamada motivacao
intrinseca, ou seja, a motivacdo relacionada com a auto-realizagdo da pessoa, enquanto
as outras explicacdes tem a ver com a chamada motivacdo extrinseca, isto €, a
motivacdo orientada por uma recompensa esperada ou uma satisfacdo de caracter
exterior.

Na motivagdo extrinseca, o condicionamento se dé& devido a estimulos externos
que, no caso do colaborador sdo: o seu salario, o ambiente de trabalho, o relacionamento
interpessoal, um louvor, um prémio de producdo, que vao definir o seu nivel de
motivagdo dentro da empresa.

Outro ponto a ser analisado, é a questdo da realidade motivacional de cada
colaborador, pois cada um tem a sua historia de vida particular, e a sua motivacao
individual pode ser variacdes ao longo do tempo, dando origem a novas necessidades

motivacionais.

A. Metodologia de Pesquisa

Foi aplicado o questionario aos 50 funcionarios da SUCLA, presencial, que
contou com 0s seguintes aspectos: sexo, faixa etaria, departamento onde trabalha,
escolaridade, tempo de servico, Imagem da SUCLA, remuneracao, supervisor, colegas
de trabalho, trabalho realizado, estabilidade e desenvolvimento de carreira, realizacao e
valorizacdo profissional e condicbes fisicas do local de trabalho. Apenas tivemos
retorno de 32 questionarios.

Esse questionario foi realizado com base na Teoria de Motivacdo, aplicando o
modelo da teoria dos dois factores de Herzberg (1968) em que o primeiro, factores
higiénicos em que defende que s6 afectam a motivacdo quando ausentes e o segundo,

factores motivadores que levam a satisfacdo do trabalho.

B. Delineamento da Pesquisa

Este trabalho tem por finalidade analisar a motivacdo dos funcionarios nas

empresas, onde foi realizado um trabalho pratico, com um estudo de caso junto aos



funcionarios SUCLA, onde pretendeu-se abarcar cerca de 50 funcionarios, que estdo na
empresa a partir de 01 de Janeiro de 2011.

Fez-se uma pesquisa de abordagem metodologica quantitativa de caracter
descritiva, com dados colectados através da técnica de questiondrio por meio de
perguntas fechadas e abertas, de forma indirecta e directa. De forma indirecta porque foi
enviado por e-mail ao responsavel administrativo da SUCLA, onde ele distribuiu os
questionérios aos funcionérios.

Também foram analisados documentos informativos da SUCLA e entrevista aos
responsaveis, de forma indirecta, por e-mail e via telefone, sobre questdes laborais dos
funcionarios.

Apobs a colecta dos dados recolhidos do questionario aplicado, utilizou-se a
técnica de analise de contetdo para analisar e interpretar esses dados, com a utilizacdo
do SPSS — Statistical Package for The Social Sciences.

C. Populagéo

A minha investigacdo tentou abarcar os 50 funcionarios que trabalham neste
momento na Empresa SUCLA, distribuidos pelos seguintes departamentos: Servi¢cos
Administrativos  (Secretaria/Geréncia), departamento da recepcdo do peixe,
departamento da cozedura e arrefecimento do peixe, departamento da filitagem e
enlatamento do peixe, departamento da gravacdo e estralizacdo das latas de conservas,
departamento de limpeza, etiquetagem e armazenamento das latas de conservas nas
caixas e de departamento de armazenamento das caixas de conservas de atum. Mas
conseguimos apenas retorno de 32 questionarios, logo a minha populagédo vai basear-se

apenas em 32 funcionario.

D. Instrumento de colecta

A colecta dos dados foi realizado em duas fazes, sendo que numa primeira fase
foi analise de documentos informativos da SUCLA e entrevistas junto a Geréncia e
servicos administrativos da SUCLA, solicitando informacdes referentes aos dados
demogréficos, o total de colaboradores que sdo efectivos e quantos possuem contrato a

termo, se os salarios praticados sdo os de mercado, se existe premio de promocao ou



algum incentivo para os colaboradores, se existe o Plano de Cargos e Carreiras e quando
foi implementado, etc.

Numa segunda fase, foi realizado um questionario, que foi enviado via e-mail ao
responsavel dos servigos administrativos, que posteriormente encarregou-se de o aplicar
junto aos funcionarios, onde constou as variaveis relacionados com trabalho que esta a
ser desempenhado, relacionamento com o0s colegas, salario, perspectivas a ser
alcancadas, estabilidade de carreira, desenvolvimento da carreira, condicfes fisicas no
trabalho, o clima organizacional, avaliacdo do seu supervisor, se participa na tomada
das decisoes, se foi beneficiado com formagdes por parte da empresa, etc.

Pretende-se, para cada uma das questdes, ter quatro opcdes de resposta, sendo
“Concordo”, “Concordo totalmente”, “Discordo” e Discordo totalmente™.

O questionario foi realizado durante as duas Ultimas semanas de Junho de 2011 e
durante o més de Julho fez-se o tratamento dos dados.

ApoOs o retorno dos questionarios, faz-se a apuracdo dos resultados, com a
utilizacdo do SPSS — Statistical Package for The Social Sciences. Serdo apresentados
todos os resultados encontrados com a pesquisa, isto €, serdo analisados e apresentados,
separadamente os dados demogréaficos pesquisados, analise dos resultados das questfes
fechadas e apresentar os dados dos questionarios aplicados e a quantidades de retorno.

Pretendeu-se analisar apos os dados obtidos, o objectivo proposto que é:

+ ldentificar e analisar quais os factores que motivam os funcionarios da SUCLA e
sugerir medidas que visam a aumentar o seu nivel de motivacdo. Apés a analise dos
resultados, podera dizer se o resultado geral pode ser considerado bom ou nao,

conforme com 0s varios aspectos pesquisados.

E. Cuidados Eticos

Foram tomados todos os cuidados para informar aos funcionarios de que o
questionario € anénimo, ndo sera divulgado o nome de nenhum funcionario, visto que
serdo distribuidos e recolhidos presencialmente. Também sera informado que este
trabalho é de uso especifico académico, sendo um dos elementos esséncias para a

concluséo do curso.



Capitulo 1. Revisao da Literatura sobre a
Problematica da Motivacao no Trabalho

A revisdo da literatura resume-se aos conceitos basicos da motivacdo no trabalho na
Optica de alguns autores, descrevendo sobre as Teorias de Motivacao e das Teorias do
Processo de Motivacéo.

A abordagem das Rela¢des Humanas, apresenta também uma melhor forma de gerir
as organizacdes, combatendo a elevada racionalidade das Teorias Classicas. Apresenta
como modelo ideal de gestdo das organizacbes um maior enfoque na componente
emocional do homem, nas suas motivagdes sociais e de estima, revela a importancia das
motivacgdes intrinsecas, reforcando a importancia do trabalho de grupo, lideranca e dos
processos grupais informais. (CAMARA, Pedro et al., HUMANATOR, 2001, p.107).

1.1 Motivagédo no Trabalho

Uma grande preocupacdo das empresas actuais é a questdo da motivagdo dos
funcionarios. Tentar entender a motivacdo no trabalho, tem sido tema constante em
varias pesquisas efectuadas por cientistas do comportamento humano.

A motivacdo no trabalho ndo é abstracta e tem raizes nas empresas, no ambiente
externo e no proprio individuo. O produto dessas condicGes traduz-se num funcionario
motivado.

Na concepcdo sistémica das organizaces ndo ha possibilidade de se reduzir uma
Empresa a um modelo organizacional ideal, pois esta é tdo mutavel que ndo pode ser
inserida num esquema rigido através de axiomas gerais e universais. A Empresa é
entendida como um sistema aberto, num processo de trocas permanentes com 0S
sistemas envolventes. (CAMARA, Pedro et al., HUMATOR, 2001, p.107).

E um facto que as Empresas, para assegurarem 0 seu sucesso continuado, tiveram
que evoluir na forma como enquadravam as pessoas, lhes desenhavam as funcgdes e Ihes
atribuiam capacidade de decisdo. (CAMARA, Pedro et al., HUMANATOR, 2001,
p.107).

Segundo TEIXEIRA (1998, p.21):

“A organizagdo ¢ o meio mais eficiente de satisfazer um grande nimero de
necessidades humanas. O homem é um ser essencialmente gregario, tem necessidade de

contactos, de viver em grupos. (...) Dai a necessidade da existéncia das organizacdes”.



Claro que existe vérios tipos de organizaces, abarcando desde os clubes
recreativos até os partidos politicos, passando pelas instituicbes de beneficéncia e pelas
organizagdes empresariais.

Segundo TEIXEIRA (1998, p.21):

As empresas distinguem-se das demais organizacdes sociais pelas seguintes
caracteristicas: sdo, em regra, orientadas para o lucro, assumem riscos, sao
geridas segundo uma filosofia de negécios e como tal reconhecidas pelos
governos e pelas outras organizagdes que com elas lidam, e sdo, geralmente,
avaliadas sob um ponto de vista contabilistico.

Segundo CHIAVENATO (2000, p.80), existem trés premissas que explicam o
comportamento humano:

1. O comportamento é causado, ou seja, existe uma causalidade do
comportamento. Tanto a hereditariedade como o meio ambiente influem
decisivamente no comportamento das pessoas. O comportamento é causado
por estimulos internos ou externos.

2. O comportamento é motivado, ou seja, ha uma finalidade em todo
comportamento humano. O comportamento ndo é casual nem aleat6rio, mas
sempre orientado e dirigido para algum objectivo.

3. O comportamento é orientado para objectivos. Em todo comportamento
existe sempre um “impulso”, um “desejo”, uma “necessidade”, uma
“tendéncia”, expressdes que servem para designar os “motivos” do
comportamento.

O tema Motivacdo é muito discutido, debatido e conceituado, mas podemos
constatar que ndo tem uma teoria Unica e muito menos dados concretos do quanto pode
influenciar a produtividade de uma empresa, sendo que, a motivacao no trabalho é um
estado de espirito positivo que permite a realizacdo das tarefas do cargo e do pleno
potencial do funcionario.

A preocupacdo com a motivacdo dos funcionarios nas empresas € historicamente
recente, sendo posterior a revolucao industrial, quando as empresas se tornaram maiores
e mais complexas e comecaram a utilizar formas mais impessoais de tratamento em
relacdo aos funcionarios. Com o passar do tempo, porém se percebeu a necessidade de
manter o bom profissional nas empresas devido a concorréncia cada vez mais acirrada
chegando-se ao entendimento de que se deveria motivar o funcionario para que ele
produzisse de forma esperada e que permanecesse na empresa.

Herzberg vem reforcar a ideia de que a auséncia de bem-estar nas relagdes com
0s pares, superiores ou subordinados é indutora de insatisfacdo, bem como evidenciar a
necessidade do reconhecimento, da identificagdo com o conteddo do trabalho, da
responsabilizacdo, como meio de motivar e, assim, incrementar a produtividade nas
organizagdes. (CAMARA, Pedro et al., HUMANATOR, 2001, p.97).
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A motivacdo dos funcionarios se tornou de suma importancia para 0 meio
empresarial, e conhecer meios de manter todos os funcionarios motivados a executar o
seu trabalho, pode ser a diferenga de sucesso ou fracasso de uma empresa. Cada vez
mais o que faz a diferenca em uma empresa, ndo é as maquinas, a tecnologia ou a
capacidade de producdo, e sim os funcionarios que trabalham nela.

O mundo empresarial é globalizado, competitivo, complexo e exigindo muito
que todos os funcionarios estejam motivados para aprender, ensinar, planejar, executar,
enfrentar a concorréncia e estar em constante mudanga.

As empresas em sua grande maioria ndo estdo preparadas para realizar esta
identificacdo, sendo assim acabam por prejudicando a si e aos funcionarios, pois 0s
estimulos externos sempre colaboram ou enfraquecem os estimulos internos na busca
pelo objectivo.

O que se percebe é que para atingir realmente cada funcionario, seria necessario
elaborar um modelo de motivacdo individual para cada um. Todavia se os valores,
crengas, visdo e missdo de uma empresa forem adequadas e realizadas coerentemente,

funcionam como estimulos naturais para o funcionario.

A PESSOA
Estimulo Nece§5|dade Obijectivo
(causa) (deseJo) ' —
Tensao
Desconforto

comportamento

Fonte: LEAVITT, Harold J. Managerial psychology, Chicago: The university of
Chicago Press, 1964.
Figura 2.1 Modelo béasico de motivacdo (CHIAVENATO, 2000, P.81)

CHIAVENATO (2000, p.81), explica:

Embora o modelo béasico de motivagdo acima seja 0 mesmo para todas as
pessoas, 0 resultado podera variar indefinidamente, pois depende da
percepcdo do estimulo (que varia conforme pessoa € na mesma pessoa,
conforme o tempo), das necessidades (que também variam conforme a
pessoa) e da cognicdo de cada pessoa. A motivacdo das pessoas depende
basicamente dessas trés variaveis.
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Logo, os treinamentos de motivacdo e técnicas de liderar sé poderdo despertar a
motivacdo dos funcionérios, caso ela ja possua algo em seu interior. Por melhor que
sejam os lideres, gestores, chefes, a comunicacdo empresarial, se o funcionéario a ser
motivado ndo quiser, nada surtira efeito.

Ao analisar a motivacdo intrinseca (BERGAMINI, 1997), propde que a
motivacdo seja um impulso que venha de dentro para fora e que tem, portanto, suas
fontes de energia no interior de cada pessoa. Sendo assim, a pessoa precisa estar
predisposta a ser motivada, caso contrario, ninguém conseguira obter sua motivacao.

Hoje em dia, nas empresas, ndo se aceita mais a suposic¢ao de que o trabalho seja
algo desagradavel ao funcionario, pois, no momento que ele sentir-se envolvido pelo
seu trabalho, dara sentido a ela. E esse sentido que deve ser despertado no funcionario,
pois sua motivacdo dependera da forma como que ela enxerga o seu trabalho, explica a
autora:

“A motivagdo ¢ considerada agora como um aspecto intrinseco as pessoas;
ninguém pode, por isso mesmo, motivar ninguém, sendo que a motivacdo especifica
para o trabalho depende do sentido que se d4 a ele” (BERGAMINI, 1997, p.24).

Inimeros factores motivam o funcionario em sua vida profissional:
reconhecimento, ser tratado como pessoa, com justica, ser ouvida, novos desafios,
novas oportunidades, orgulho do trabalho que realiza, condi¢des de trabalho adequadas,
utilidade, ser aceito como &, etc. Estas séo algumas das possibilidades, mas sabe-se que
para cada colaborador a resposta sera diferente, afinal reage-se diferentemente do outro
frente ao mesmo estimulo o que torna a relacdo interpessoal o diferencial enquanto
dimenséo.

E necesséario identificar as necessidades primordiais para cada funcionario, para
que possa criar um ambiente motivacional adequado para ele, apenas temos que ficar
atento as caracteristicas de comportamento de cada funcionario.

Actualmente tem-se investido cada vez mais na area de motivacdo, mas 0S
resultados geralmente sdo de curta duracdo. Na maioria das vezes as empresas investem
em treinamentos, palestras motivacionais ou utilizacdo de premiacdo por resultados,
participacdo nos lucros, etc. Por isso, 0s resultados sdo de curta duracdo, visto que 0s
funcionarios sé realizam seu trabalho pela recompensa ou punicdo, ja que sdo
constituidos por estimulos que partem de uma terceira pessoa para concretizacdo do
objectivo. Consequentemente, se a empresa ndo oferecer a verdadeira satisfacdo

psicoldgica, a motivacdo dos colaboradores mantera baixa.
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Tradicionalmente, entendia-se como quase Unica forma de motivagdo 0s
incentivos econdmicos. Essa atitude € reducionista e quando aplicada a gestdo publica
faz pouco sentido, ja que como ndo se pode “manipular” os saldrios ou outras formas de
retribui¢do, o modelo dificilmente funciona”. (Oliveira, J.A. e Rocha, p.86).

Hoje em dia, os funcionarios ndo vivem mais em funcdo do salario que chega ao
final do més. Eles sdo funcionarios com sentimentos, desejos e ambigdes. Com as
necessidades bésicas atendidas, eles irdo em busca de satisfazer as outras mais elevadas
e 0 ndo alcance destas necessidades a deixa motivados.

Segundo Oliveira e Rocha, J.A. (p.78) “De acordo com Maslow (1945) os
individuos sdo motivados em ordem de satisfazer determinadas necessidades. Todavia,
s6 consideram as necessidades superiores, quando virem as necessidades inferiores
satisfeitas.”

Claro que ndo se pode negar a importancia da estabilidade economica e
financeira, mas os funcionarios também esforcam para conseguirem a realizacdo
profissional. Igualmente importante como o salario no final do més, € o sentimento de
auto-estima, auto-imagem, auto realizacdo que se pode levar para casa a cada final do
dia, sabendo que desempenhou bem as funcdes ou tarefas com eficiéncia e competéncia,
sendo resultado de um esfor¢o pessoal e profissional.

O que para muitos no meio empresarial ainda ndo ficou claro é que, os
funcionarios possuem objectivos comuns, mas através de diferentes percepcbes e
formas para alcanca-los. E ndo é porque a empresas consideram importante este ou
aquele estimulo, que os seus subordinados percebem o mesmo.

Em muitos casos o funcionario busca uma colocacdo mais elevada, acreditando
que faz jus a salarios altos e esquece de perguntar se realmente deseja aquele cargo ou
aquela funcdo, e se encontrard os factores de motivacdo e suas expectativas
motivacionais. Enquanto muitos acabam nao desejando evoluir no nivel hierarquico, por
saberem que ndo sentirdo felizes realizando a fungéo.

Num passado ndo muito distante, a Unica coisa importante era o trabalho e o
sucesso profissional. Actualmente se percebe que esta visdo vem mudando, cresce a
valorizacdo dos sentimentos, das motivacGes, dos prazeres, das inter-relacbes. Entende-

se que trabalhar ndo é suficiente, tem de sentir prazer, satisfacdo, motivacao.
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Os funcionarios deixam muitas vezes de trabalhar em certa empresa que lhes
pagaria mais para actuar em outra onde serdo valorizados e terdo uma maior qualidade
de vida. Sabe-se que a vida pessoal interfere na vida profissional, e vice-versa.

No estudo da motivacdo deve-se levar em conta 0 que é, como ocorre, e 0 que
ndo é motivagdo. Vérias teorias foram elaboradas visando explicar como proporcionar a
motivacdo dos funcionarios no seu ambiente de trabalho. Algumas dessas teorias seréo

mais amplamente discutidas a seguir.

1.2 Teorias das Relagdes Humanas

A Teoria das Relagdes Humanas constatou a existéncia de certas necessidades
humanas fundamentais, verificando-se que o comportamento humano é determinado por
causas que escapam ao entendimento e controlo do homem. Essas causas sdo
necessidades ou motivos, ou seja, sdo forgas conscientes ou inconscientes que levam o
individuo a um determinado comportamento. A motivacéo refere-se ao comportamento
dirigido aos objectivos que podem satisfazer as necessidades dentro do individuo
(CHIAVENATO, 1993, p. 252).

As necessidades motivam o comportamento Humano facultando-o direccéo e
contetdo. De acordo com Chiavenato (1993), os trés niveis ou estagios de motivacao
correspondem as necessidades fisioldgicas que estdo relacionadas com a sobrevivéncia
do individuo; as necessidades psicologicas que sdo apreendidas e adquiridas no decorrer
da vida e representam um padrdo mais elevado e complexo de necessidades; e as
necessidades de auto-realizacdo que s@o produto da educacdo e da cultura e, assim como
as necessidades psicoldgicas, sao raramente satisfeitas em sua plenitude, pois 0 homem
vai procurando gradativamente maiores satisfacbes e estabelecendo metas de
crescimento sofisticados.

A partir da Teoria das Relacdes Humanas, toda a acumulacdo de teorias
psicoldgicas acerca da motivacdo humana, passou a ser aplicada dentro da empresa.
Verificou-se que todo o comportamento € motivado. Que a motivacdo, no sentido
psicologico, € a tensdo persistente que leva o individuo a alguma forma de
comportamento visando a satisfacdo de uma ou mais determinadas necessidades
(CHIAVENATO, 1993, p. 254).
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1.3 Teorias Motivacionais de Contetudo

Sdo aquelas que se prendem a descri¢do do contetdo das motivagoes e observam
0 que energiza o comportamento humano. Essas teorias englobam as variaveis
individuais ou situacbes que se supde sejam responsaveis pela conduta. Nesta
classificagdo se encontra as teorias de: Maslow (1954) com a sua Teoria das
Necessidades, que segundo ele, os individuos sdo motivados em ordem a satisfazer
determinadas necessidades — A hierarquia das necessidades; a teoria dos dois factores de
Herzberg (1968) em que o primeiro, factores higiénicos em que defende que s6 afectam
a motivacao quando ausentes e o segundo, factores motivadores que levam a satisfacdo
do trabalho; o Modelo ERG de Alderfer (1972), reformula as cinco necessidades de
Maslow em trés categorias: existéncia, relacionamento e crescimento; a Teoria de
McClelland (1961); os factores de Motivagdo de Katz e Kahn (1966), distinguem
factores de motivacdo, os quais combinam valores e desejos individuais com sistema de
recompensa e controlo individuais.

Segundo a Teoria da Hierarquia das Necessidades, criada pelo Maslow (1954),
resguarda que o ser humano é motivado pelo desejo de satisfagdo de uma hierarquia de
necessidades segundo cinco niveis basicos: Necessidades Fisiologicas, de Seguranca,
Sociais, de Auto-Estima e Auto-Realizacdo. Esses niveis apresentam uma hierarquia de
importancia, assemelhando-se a uma piramide. Na base da piramide estdo as
necessidades mais baixas (Necessidades Fisioldgicas) e no topo, as necessidades mais
elevadas (as Necessidades de Auto-Realizacdo). Uma vez que seja satisfeito um desses
niveis, surge o seguinte em importancia para servir de centro da organizacdo do
comportamento, ja que as necessidades satisfeitas ndo representam motivacdes activas.
A abordagem de Maslow — embora genérica ampla — representa um valioso modelo de
actuacdo sobre o comportamento das pessoas e para a ARH (Administracdo dos
Recursos Humanos), (CHIAVENATO, 2000, p.86).
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Necessidades
Secundarias
Necessidades

_ -

Figura 2.2 — Hierarquia das Necessidades Humanas, segundo Maslow (CHIAVENATO,
2000, P.83)

A Hierarquia das Necessidades Humanas e Meios de Satisfacdo (MASLOW, 1954):

+ Necessidades Fisiologicas: intervalos de descanso, conforto fisico, horéario de
trabalho razoavel.

+ Seguranca: condicdes seguras de trabalho, remuneracédo e beneficios, estabilidade no

emprego.

+

Sociais: amizade dos colegas, interaccdo com os clientes, gerente amigavel.

+

Estima: responsabilidade por resultados, orgulho e reconhecimento, promogdes.

+

Auto-realizacdo: trabalho criativo e desafiante, diversidade e autonomia,

participacdo nas decisdes.

/

N

J

Figura 2.3 — Hierarquia das Necessidades Humanas, sob outro angulo (CHIAVENATO,
2000, P.85)

16



J& o0 autor Herzberg (1966), desenvolveu uma Teoria baseada em dois factores,
que segundo ele é a Teoria da Motivacdo-Higiene, em que afirma que o homem
apresenta duas categorias de necessidades, interdependentes entre si, e que influenciam
0 seu comportamento: factores motivacionais e factores higiénicos.

+ Factores Motivacionais ou Factores Intrinsecos: estdo relacionados directamente
ao contetdo do cargo e com a natureza das tarefas que o individuo executa. A
motivacdo, segundo o autor, € baseada nas necessidades de crescimento, e seus
beneficios aparecem em um longo periodo, ja que a recompensa final da motivacao
é o crescimento pessoal. Os factores motivacionais envolvem profissional e as
necessidades de auto-realizagdo.

+ Factores Higiénicos ou Factores Extrinsecos: abrangem as condi¢des sob os quais
os trabalhos séo executados. Esses factores ndo levam ao aumento da satisfacdo no
trabalho, mas a auséncia dos mesmos é capaz de levar a insatisfacdo. Tem caracter
exclusivamente preventivo, destinando-se simplesmente a evitar fontes de
insatisfacdo do meio ambiente ou ameacas potenciais ao seu equilibrio. Como
exemplo estdo os salarios, os beneficios sociais, o tipo de chefia ou superviséao, as
condicdes fisicas e ambientais de trabalho, as politicas e directrizes da empresa, 0
clima de relagGes entre a empresa e as pessoas que nela trabalham, os regulamentos
internos.

Em esséncia, (CHIAVENATO, 2000, p.88) a teoria dos factores afirma:

1. a satisfacdo no cargo é funcdo do conteddo ou actividades desafiadoras e
estimulantes do cargo: sdo os chamados factores motivacionais.

2. a insatisfacdo no cargo é funcdo do ambiente, da supervisdo, dos

colegas e do contexto geral do cargo: sdo chamados factores higiénicos.

Herzberg chegou a conclusdo de que os factores responsaveis pela satisfacéo
profissional sdo totalmente desligados e distintos dos factores responsaveis pela
insatisfagdao profissional: “o oposto de satisfacdo profissional ndo seria a insatisfacao,
mas sim nenhuma satisfacdo profissional; e, da mesma maneira, 0 oposto de
insatisfacao profissional seria nenhuma insatisfacao profissional ¢ ndo a satisfagcdo”.

(CHIAVENATO, 2000, P.88).
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Nenhuma satisfacéo Maior

(neutralidade) (-) Factores motivacionals (+) satisfacéo
Maior — Nenhuma
Insatisfacdo (-) Factores higiénicos (+) insatisfacdo

Figura 2.4 — Teoria dos dois factores: os satisfacientes e os insatisfacientes como dois
continuos separados. (CHIAVENATO, 2000, p.88)

Ja na linha de pensamento de Maslow, surgiu o autor David McClelland (1961),
com a sua Teoria das Necessidades Adquiridas, analisando a motivacdo relacionada
com as necessidades e as identificou como sendo trés: poder, afiliacdo e realizagéo. A
diferencia entre essa teoria e a de Maslow e que McClelland diz que tais necessidades
podem ser aprendidas, ndo nascemos com elas: séo adquiridas socialmente.

Para ele o Poder refere-se a relacbes com pessoas, status, prestigio, posicdes de
influéncia; a Afiliacdo diz respeito o que Maslow chamou de afecto, relacionar-se
cordial e afectuosamente; a Realizacé@o € concernente a auto-estima e & auto-realizagéo.
Esta teoria sustenta que diferentes individuos tém diferentes niveis de cada motivo, mas
nunca a inexisténcia de qualquer deles, em especial o da realizacdo (auto-estima).

Esses motivos té relacdo intima & resolucdo de problemas. Sendo assim, quando
o individuo obtém sucesso, utilizando-se de determinado meio, tendera a repeti-lo para a
solucdo de outros problemas, o que caracterizara o estilo da pessoa.

A teoria de McClelland equivale aos niveis mais elevados da hierarquia de
Maslow e se aproxima dos factores motivacionais de Herzberg e, a exemplo dele,
também ndo teve seus pressupostos comprovados cientificamente.

Também seguindo a linha do pensamento de Maslow, o autor Clayton Alderfer
(1972), reduziu os cinco niveis da piramide de Maslow para apenas trés de necessidades
de motivagdo, que denominou a sua teoria de “Teoria de ERC”:

+ Necessidades de Existéncia (E): o desejo de bem-estar fisioldgico e as exigéncias

materiais necessarias a existéncia;
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+ Necessidades de relacionamento (R): o desejo de satisfacdo das relacdes
interpessoais e interaccao social,
+ Necessidades de Crescimento (C): o desejo internalizado de crescimento continuado
e desenvolvimento pessoal.
Alderfer, ao contrario de Maslow, ndo hierarquiza as necessidades. A
hierarquizacdo ir4 depender de cada individuo, da sua experiencia ou cultura.
(OLIVEIRA, J.A. e ROCHA).

Dois factores de Hierarquia das Modelo de ERG de
Herzberg Necessidades de Alderfer
Maslow

Auto-actualizagdo

Estima e auto-
reconhecimento

Motivadores Sociais Crescimento
Seguranca | 7
Fisiologicos .
Relacionamento
Factores higiénicos Existéncia

Fonte: OLIVEIRA, J.A. E ROCHA;
Fig. 2.5 — Quadro das Necessidades segundo Maslow, Hersberg e Alderfer

1.4 Teorias Motivacionais de Processo

Tém como objectivo explicar o processo pelo qual a conduta se inicia, se
mantém e termina. Elas operam com variaveis maiores do processo e explicam a
participacdo de cada uma e a natureza da interaccdo, bem como procuram analisar na
sua sequéncia o processo motivacional e os factores que dirigem o comportamento.
Nesta classificacdo se encontram o Modelo da Expectativa de Vroom (1964), que baseia
em trés conceitos: valéncia, instrumentalista e expectativa; a Teoria Multifactorial de
Porter e Lawler (1968), inclui quatro variaveis principais: esfor¢o, desempenho,
recompensas e satisfacdo; a Teoria da Equidade, segundo Adams (1963); a Teoria da

Fixacdo de Objectivos, segundo E. Locke (1968).
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A Teoria da Expectativa foi criada por Vroom (1964), e é a teoria que mais se

aproxima daquela originada de Herzberg, uma vez que esta relacionada com a producao

das tarefas, os cargos e as diferengas individuais.

Segundo Vroom ha trés forcas basicas responsaveis pela definicdo da motivacao que

s80: as expectativas, as recompensas e as relagdes entre expectativas e recompensas.

+ A primeira corresponde ao objectivo individual, isto é, salario, seguranga,

beneficios, punicdo e reconhecimento.

+ Recompensa, por sua vez, traduz-se na relagdo entre a produtividade e o alcance dos

objectivos, 0 que pode ser exemplificado no facto de um funcionario receber mais

gue 0s outros, eis que sao pagos por producgéo, tendo como consequéncia a queda na

producdo, pois aqueles ndo se motivam, prejudicando o que ha de mais importante,

Ou seja, 0 grupo social.

+ A terceira forca bésica diz respeito a relagdo entre expectativa e recompensas, sendo

que se os funcionarios percebem que o esforgo efectuado para atingir o objectivo

ndo é recompensador, simplesmente ndo mais se esforcam.

A motivacao
de
Produzir é
funcéo de

Fonte: CHIAVENATO, 2000, p.90

. Expectativas
Objectivos individuais

Relacéo percebida entre produtividade Recompensas
e alcance de objectivos individuais

Capacidade percebida de influenciar seu Relagéesj entre
nivel de produtividade expectativas e
recompensas

Fig. 2.6 — Os trés factores da motivacdo para produzir

Vroom, criou 0 modelo de expectativa da motivacdo para melhor explicar as forcas

béasicas da motivacdo para produzir, assim, salientam-se suas correctas palavras:

Por exemplo, se um dado funcionario se apercebe que um excelente
desempenho constitui um requisito para a promocdo, motiva-se para
ultrapassar um desempenho médio. A escolha de um excelente desempenho
constitui uma escolha entre os outcomes do primeiro nivel que espera levar
ao outcome do segundo nivel, isto é, & promoc¢do. Se porem, o objectivo é
apenas a seguranca do emprego e um desempenho médio é suficiente, entdo o
funcionério opta por este tipo de desempenho, o qual basta para a
manutencdo do emprego. (OLIVEIRA, J.A. e ROCHA, p 83 ¢ 84).
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Instrumentalidade

Nivel n. 1 de
Outcomes
Outcome 1 v Outcome 1
Expectativa L by
Outcome 2
Forga da Motivagdo:
Soma da valéncia e L > > OUtCome 3
expectativa Outcome 2 | v
Outcome 4
Fonte: Baseado em Vroom (1964) — OLIVEIRA, J.A. EROCHA
Fig. 2.7 — Modelo de Motivacdo de Vroom Outcome 5

Pode-se dizer que cada individuo tem uma valéncia em relacdo aos resultados
finais, uma vez que, se for positiva, significa que o objectivo sera alcangado, mas, se for
negativa, demonstrard que ele esta esquivando-se do resultado final, sem contar nos
resultados intermediarios que serdo percebidos pelos funcionérios.

O resultado dos objectivos intermediario ou final tem uma instrumentalidade que
¢ apresentada por valores, assim, se 0 empregado notar que sua produtividade ndo ira
aumentar o seu salario a instrumentalidade é zero.

Denomina-se expectativa o que o ser humano espera do seu desempenho, a qual,
se for baixo, significa que aquele que se sente impotente para atingir a sua meta
proposta e, para aumenta-la é necessario seleccionar pessoas capacitadas, treina-las
adequadamente, esclarecer os objectivos e apoiar seus esforgos.

A teoria é também conhecida como modelo contingencial de motivacdo, motiva
pelo qual ressalta a relacao entre individuo e cargo.

Em sintese, destina-se a produzir uma teoria de motivacdo e ndo dos resultados
obtidos através de suas ac¢oes.

Os autores Porter e Lawler (1968) desenvolveram a Teoria Multifactorial onde
incluiram quatro variaveis principais: esforco, desempenho, recompensas e satisfacéo.

Porter e Lawler definiram essas variaveis de seguinte modo:

O esforgo é o nivel de energia que um individuo pde numa dada actividade, o
qual depende fundamentalmente de dois factores: o valor que o individuo pde
numa dada recompensa e a percep¢do de que um dado esforco leva a uma
dada recompensa.
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O esforgo depende ainda da expectativa ou probabilidade de que um dado
esforco produza um dado desempenho (E —— P expectativa).

A performance pode ser afectada por varios factores como sejam a
cooperacdo dos outros, de dados procedimentos da organizacéo. Internamente
sdo importantes a auto-estima, a percep¢do do seu papel e experiencias
passadas.

As recompensas dependem do desempenho, podendo ser intrinsecas
(satisfagdo do dever cumprido) ou extrinsecas (dinheiro, promocéo, etc).
((OLIVEIRA, J.A. e ROCHA, p.84).

A
A

Val "d Equidade na
re?:(;)r;pzlnsa — atribuicdo da
Habilidades e recompensa
tracos
A
v _| Esforco | Desempenho » Recompensa [——*| Satisfacio
A w v
Probabilidade do P" -
esforco levar a erceptao
do papel
recompensa
A

Fonte: L. Porter e E. Lawler (1968): 165, (OLIVEIRA, J. A. e Rocha, p.84)
Fig. 2.8 — Modelo de Motivacéo de Porter e Lawler

Ja a Teoria da Equidade de Admas (1963) representava a comparacao entre a
contribuicdo e a recompensa dos esfor¢os desprendidos por um individuo, tem como
referencia aqueles que trabalham ou ndo, na mesma organizacao, ou também, aqueles
que pertencem ou ndo, a0 mesmo grupo de pessoas.

Nas hipoteses em que o ser humano, ap0s efectuar a referida comparacéo,
constata que ha uma diferenciacdo entre ele e 0s outros, as seguintes alternativas de
comportamento podem ocorrer: diminuicdo do esforco, reducdo da qualidade do
servico, conclusdo de que esta sendo explorado, entendimento de que o cargo exercido
requer mais qualificacdo, modificacdo das comparacgdes feitas ou pedido de demisséo.

O restabelecimento da equidade ocorre tdo-somente quando o individuo sabe
como ¢é valido.

O autor Edwin Locke (1968), criou a Teoria da Fixacéo de Objectivos, sendo

uma teoria fundamental para a importancia da compreensdo da teoria do processo.
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Edwin Locke, relata que, quando se tem um objectivo, este influéncia no
comportamento do individuo, fazendo com que se tenha uma grande motivag&o.
Os métodos para motivar os individuos sao:
Dinheiro; Direcionamento dos objectivos; Participacdo nas decistes e nos objectivos
estabelecidos e Desejo de novos cargos.

Por fim, cabe ressaltar que referidos métodos ndo estdo conjugados, podendo

logicamente, apresentarem-se separadamente em cada individuo.

Capitulo 2. Estudo de Caso — A Empresa SUCLA

A Empresa SUCLA fica sedeada em Tarrafal de S&o Nicolau.

Fotografia 2.1 — Fabrica Sucla

A llha de S&o Nicolau fica situado no lado Barlavento em Cabo Verde, tem
uma populacdo de mais ou menos 14000 mil pessoas e uma area de 346 km2. Foi
descoberto em Dezembro de 1461 por Diogo Afonso e camaradas, mas sO veio a ser
povoada nos anos de 1510, com gentes vindas da ilha da Madeira e outras gentes que na
altura eram chamados de “escravos”.

Ficou famosa nas memorias da histdria porque foi justamente nas suas aguas que
navegaram 0s navios da armada de Pedro Alvares Cabral em viagem para o famoso e
épico descobrimento do grande Brasil.

A sede principal da ilha é chamada Vila da Ribeira Brava e as outras localidades
que compdem essa cultural ilha sdo: Baixo Roche, Belém, Berril, Cabecalinho,
Cachaco, Calejao, Calhaus, Campo, Carrical, Carvoeiro, Castilhano, Covada, Estancia
Bras , Faja de Baixo , Faja de Cima , Fontaninhas, Horteldo, Jalunga, Juncalinho, Morro

Bras, Praia Branca, Preguica, Queimada, Ribeira, Funda, Ribeira da Ponta, Tarrafal.
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Numa dada altura da sua historia, a llha de S&o Nicolau foi considerada o
principal centro cultural de todas as ilhas de Cabo Verde e das mais importantes de
todas as coldnias portuguesas de ent&o.

Foi a primeira ilha de Cabo verde a ter o ensino superior “Liceu”. Em 1851 Sao
Nicolau era considerado a principal comarca de Barlavento.

O do grande escritor Baltazar Lopes da Silva, criador da personagem Chiquinho,
é natural da Ilha de S&o Nicolau.

Tarrafal de Sdo Nicolau é um municipio da ilha de S8 Nicolau, governado
desde de 2008 pelo Partido Africano para a Independéncia de Cabo Verde.

Tarrafal, nome originado do aparelho de pesca chamado Tarrafa, que os
primeiros habitantes das aldeias rurais utilizavam na pesca quando deslocavam ao mar
para suas pescarias que duravam cerca de trés dias junto do mar e devido as distancias
que separava as zonas rurais do mar, os pescadores permaneciam a pescar durante trés
ou mais dias abrigando nos buracos ou cabanas. Chamavam essas deslocacfes de pesca
de tarrafas, dai o nome de Tarrafal.

Como o local tinha condicGes de habitabilidade pela abundancia de agua, onde
mais tarde a ribeira veio a ser cultivada e deram o nome de Ribeira de Mané Bau.

Como a costa era abundante de cetacios, em 1980, atrai a atencdo de um
armador pescador de baleia com o nome de José Gaspar, natural do Morro desta ilha,
para implantacdo de uma empresa de 6leo de Baleia, que na altura tinha muita procura
para lubrificantes, produto comercializavel nos Estados Unidos da América.

Com a pesca da baleia, iniciou-se o desenvolvimento sdcio-econémico do
Tarrafal.

Mais tarde, o Tarrafal sofre aquilo que chamou de trés convulsdes: a perda da
comercializacdo do 6leo da baleia, o fim do campo de concentracdo de deportados
politicos em 1931 e o fim da empresa espanhola de salga em 1934.

Nesse mesmo ano chega a Povoacdo do Tarrafal o conhecido Cadério, para
instalar uma empresa de conservagdo de atum.

O desenvolvimento do Tarrafal aumentava dia apds dia e em 1991 sai o decreto
elevando a Povoacao a Vila.

O crescimento notorio verificado despertou nas populacfes locais o desejo de
autonomia, concretizada com a elevacdo da regido do Tarrafal a Concelho, em 2005,

através da lei n.° 67/\V1/2005. O antigo Concelho do S&o Nicolau foi dividido em dois,
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passando a parte sudoeste a ser chamada Concelho de Tarrafal de S&o Nicolau, e a parte
nordeste a ser chamada Concelho de Ribeira Brava.

Durante um periodo de transicdo, o municipio foi governado pela chamada
Comisséo instaladora.

A 18 de Maio de 2008 foi realizada a primeira eleicdo municipal, ganha pelo
PAICV. Albergava em 2010 uma populagéo de 4.816 Habitantes.

VI Enquadramento

A SUCLA iniciou as suas actividades em Tarrafal de S. Nicolau em 1935, nos
armazéns do Senhor Serafim Cuchicha, que na altura eram barracGes cobertos a palha
situados onde nesse momento se encontra a unidade fabril de farinha.

A unidade industrial era composta por um caldeirdo de ferro, um autoclave e
uma maquina de fechar latas manuais (cravadeira).

As latas para a conservacdo do peixe eram importadas, e o trabalho consistia na
cozedura de peixes, tratamento e enlatamento.

O inicio da 22 guerra mundial, e com a abundancia de atum existentes na zona de
Tarrafal, fez com que os negocios da SUCLA progredissem, dai a necessidade do
alargamento das instalagdes, de maneira a satisfazer as necessidades da procura, tendo-
se optado pela construcdo de novas instalacbes fabris, o que veio a originar o
desenvolvimento da pesca de atum em S. Nicolau.

Nessa data, os melhores especialistas da pesca do atum no territorio portugués
eram os pescadores Madeirenses, dai a SUCLA ter adquirido na Madeira uma traineira
para pesca do Atum, com o nome de PIMPAOQ, tendo também contratado os servigos de
3 pescadores de atum para a formagdo dos pescadores do Tarrafal, sendo um deles o
conhecido Antdnio Madeirense que veio a falecer em Tarrafal, em 1998.

Mesmo com as dificuldades originadas pela guerra, a SUCLA ndo desistiu das
suas actividades, tendo salvo a vida a muita gente de Sdo Nicolau, durante a fome dos
anos 40, exercendo nesse caso uma ac¢do de caracter social, distribuindo uma refeicdo
quente & base de peixes e cachupa de cevada a maior parte da populacdo de Tarrafal. A
cevada foi obtida nessa altura, através de um navio italiano que fez o desvio da sua rota,
tendo ficado preso no porto da Preguica. Com o fim da segunda guerra mundial, a
SUCLA, adquiriu mais um atuneiro com o nome de “SUCLA”, que veio a contribuir

muito ndo s6 para o desenvolvimento da Fabrica, mas também do Tarrafal.
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2.1. Funcionalidade da Empresa Sucla

O horério de trabalho decorre entre 07h30 as 15h30, os funcionarios nédo
possuem contrato de trabalho com a Empresa, sdo trabalhadores sansonais, mas
possuem todas as regalias dos Direitos Sociais estipulados na lei (compensacdo de
ferias, horas extraordinarias, subsidios, Seguros, etc).

O atum que da entrada na Fabrica Sucla, segue 0 seguinte processo: primeiro
faz-se o tratamento do atum, lavando-o, retirando a cabeca e as tripas e depois corta-o
em postas.

Fotografia 2.2. Tratamento do atum

ApOs esse processo, 0 atum esta pronto para ir para cozedura. Quando o atum
estiver cozido, € retirado para fazerem a limpeza da pele e da espinha, para ser
preparado para colocar nas latas, retirando toda a parte preta do atum e colocando sé o

branco.

Fotografia 2.3. Limpeza do Atum Fotografia 2.4. Limpeza do Atum
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O atum é arrumado nas latas, em pedagos que vdo encaixando um a um e depois

é regado de 6leo em cima de modo a o conservar.

Fotografia 2.5. Arrumacéo do atum Fotografia 2.6. Colocacdo do dleo nas latas

Depois de colocado o 6leo, segue a colocacdo da tampa e a sua lacracdo.
Fazendo isso, a lata de atum vai ser esterilizado durante uma hora, numa temperatura de
121°C. Depois desse tempo, as latas séo retiradas e vao para refrigeracéo.

{1 T |

Fotografia 2.7. Colocacéo da tampa Fotografia 2.8. Esterilizacdo das latas

Apos a refrigeracdo das latas de atum, elas vé@o ser limpadas e arrumadas nas
caixas de atum, ficando um periodo de 60 dia no armazém da Fabrica Sucla, para
verificarem se nenhuma lata estd com problema. Depois esse periodo ja estdo prontas

para a comercializagdo, ou seja, ja estdo prontas para serem vendidas.
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Fotografia 2.9. Limpeza das latas Fotografia 2.10. Arrumacao das latas de atum

2.2. Contribuicdo no Desenvolvimento de S&o Nicolau

A formagdo ministrada em Tarrafal, pelos pescadores Madeirenses aos
pescadores de Cabo Verde, e a aquisi¢do dos dois atuneiros, fez com que muita gente de
outras localidades de Sao Nicolau e de outras ilhas de Cabo Verde, passassem a residir
em Tarrafal. Assim, as actividades da SUCLA provocaram o crescimento de Tarrafal,
onde os habitantes comecaram a construir as suas residéncias a volta da Fabrica, tendo a
Céamara mais tarde, decidido mandar elaborar um plano de urbanizacéo, para disciplinar
a construcao das residéncias.

Com o crescimento da fabrica e da populacdo, a Sociedade Ultramarina veio a
adquirir em 1948, mais um atuneiro com o nome de Belfish, e mais tarde, em 1957
adquiriu uma Traineira, com o nome de Sao Nicolau, actualmente o Zé Nicolau,
equipada com rede de cerco e com uma sonda para a localizagdo de cardumes, sendo a
primeira embarcacdo da pesca do género introduzida em Cabo Verde, o que veio a
contribuir ndo tdo so para o desenvolvimento da pesca em S&o Nicolau, mas em Cabo
Verde de uma maneira geral, fazendo com que durante varios anos, os pescadores de
S&o Nicolau fossem considerados como os melhores em Cabo Verde.

A SUCLA formou também técnicos para a construcdo de embarcacfes de pesca,
que vieram a construir varias embarcacdes para a captura do pescado, nomeadamente
Séo Francisco, MarL.iso, Pérola e Rubi, sendo esses dois Gltimos pertencentes a firma J.
A. Nascimento da ilha do Sal.

A Fabrica, construiu também varios botes para a pesca artesanal, que foram
entregues aos pescadores para a exploracdo, sem qualquer contrapartida, para além do

valor de construcao.
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Mais tarde, em 1962, como forma de motivar e incentivar os pescadores de S&o
Nicolau, a SUCLA veio a entregar aos pescadores de Tarrafal, os atuneiros Pimpao,
Belfish, S&do Francisco e MarLiso, sendo o pagamento dessas referidas embarcagdes
feitas, ao longo do tempo, através de uma parte do pescado capturado.

No inicio das suas actividades, a SUCLA comegou a laborar com
aproximadamente 20 trabalhadores, sendo a percentagem feminina & volta de 70%.
Nessa época, a mao-de-obra era praticamente gratuita, visto que a Fabrica atraia a
curiosidade de muita gente, que via também nela, um local de divers&o.

A Sociedade Ultramarina de Conservas, Lda, trouxe & vila de Tarrafal um
desenvolvimento grande, que se traduziu ndo sé no crescimento das construcdes para a
habitacdo, mas também na criacdo de algumas infra-estruturas.

Assim é considerada actualmente como o centro das actividades econdmicas da
vila de Tarrafal, empregando cerca de 200 trabalhadores, sendo a percentagem feminina
actual, aproximadamente de 80%, tendo um impacto directo em 33% da populacao
residente e, indirecto, em cerca de 35%, um grande contributo no combate & pobreza.

A SUCLA absorve nesse momento a captura de cerca de 50 botes de pesca
artesanal, que traduz aproximadamente em 200 postos de trabalho, e o pescado de 5
Traineiras, que por sua vez garantem cerca de 60 postos de trabalho.

Deve-se considerar que cerca de 50% dos rendimentos da SUCLA, entram
anualmente para os cofres do Estado, através dos diversos impostos cobrados.

A qualidade dos produtos produzidos pela SUCLA, fez com que os
consumidores de varios paises, procurassem as latas de conservas, da Fabrica de
Tarrafal de S. Nicolau, tendo sido durante varios anos as unicas conservas exportadas

para fora do pais, e com uma imagem bastante positiva.

2.3. Situacao Actual

A capacidade de laboracdo actual da SUCLA, é aproximadamente de 1,800
Toneladas de pescado por ano, ou seja uma média de 8 Toneladas diarias. Até a data
actual nunca se conseguiu uma aquisicao anual superior a 700 toneladas, tendo sido esse
o valor laborado durante o corrente ano, com um aproveitamento de 30% do produto
acabado, o que representa cerca de 900 mil latas de 300 gramas.

Durante o ano 2000, cerca de 405 Toneladas do pescado adquirido foi

armazenado nas instalagdes do Interposto de congelacdo em S&o Vicente, durante um

29



periodo médio de 4 meses, devido a auséncia de instalacbes para armazenagem de
pescado congelado em Sao Nicolau, o que reflecte nos custos de produgdo, mas que por
sua vez contribuiu muito para a “sobrevivéncia” do proprio Interposto.

Muito embora os factos apontados sejam satisfatorios, a SUCLA neste momento
atravessa alguns constrangimentos financeiros, devido ao embargo da exportacéo para o
mercado da Comunidade Europeia, onde até a data actual, se encontra 0s maiores
consumidores. Isso deve-se ao facto da SUCLA ndo ter conseguido acompanhar a
modernizacdo, em modos exigidos pelas autoridades dos paises da comunidade
europeia. Assim a SUCLA nesse momento corre o risco de encerrar as suas portas, se
ndo conseguir até 30 de Marco de 2001, cumprir as exigéncias da D.G.P., face &s
recomendacdes da Comunidade Europeia. De realcar que essas exigéncias implicam um

investimento na ordem de 50 mil contos.

2.4. Perspectivas Futuras

Pretende-se fazer investimentos na Fabrica, por forma ndo sO satisfazer as
exigéncias da D.G.P., mas também aumentar a capacidade da producdo e conseguir
retomar a exportacao.

Para isso, espera-se uma intervencdo do governo, para que seja possivel
encontrar meios de financiamento com juros bonificados, por forma a reabilitar as
empresas conserveiras do pais, seguindo o exemplo da comunidade europeia.

Aguarda-se também da parte do governo, a proteccdo as industrias conserveiras,
através de medidas que facilitam a aquisicdo de matéria-prima, face a exportacdo de
pescados congelados, tendo em conta que o pescado transformado em conserva, tem um
maior impacto economico para o pais, devido ao numero de postos de trabalho que
garante e por ser um produto de mais-valia.

Recomenda-se também a proteccdo & fauna maritima, estabelecendo datas de
defeso para a reproducdo das espécies, nomeadamente iscos, que nesse momento é um
grande constrangimento para a frota atuneira.

Propde-se a criacdo no Tarrafal de Sdo Nicolau, por parte do Governo, de
instalacBes para congelacdo, armazenamento e producdo de gelo, orientadas para a
industria conserveira, e também facilidades na importacdo de algumas matérias-primas
para a mesma industria, bem como facilidades para a aquisicdo de materiais de pesca, e

formacdo profissional para o sector, nomeadamente, mestres-pescadores, motoristas etc.
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Capitulo 3. ANALISE DOS RESULTADOS DA
PESQUISA

O presente estudo resultou da pesquisa em relacdo a Motivagdo dos funcionarios
nas Empresas, e apresenta algumas das principais tendéncias de fundo que tem vindo a
marcar a motivacao dos funcionarios nos seus locais de trabalho dentro das Empresas.

3.1. Tratamento dos dados

O principal instrumento utilizado para a recolha de informacdo foi um inquérito
por questionario (Técnica de pesquisa qualitativa/quantitativa), administrado aos
cinquenta (50) funcionérios no activo na Fabrica SUCLA, durante 0 més de Maio de
2011, através do qual procuramos conhecer as condigcdes motivacionais dos
funcionarios.

O questionario foi langado a totalidade dos funcionarios da SUCLA no activo
desde Janeiro a Maio de 2011, tendo como retorno apenas 32 questionarios (um retorno
de 64%). Foi realizada em colaboracdo com o funcionario do Departamento dos
Servigos Administrativos na aplicacdo dos questionarios e no esfor¢o de sensibilizagéo
no sentido de estimular a adeséo e resposta dos funcionarios.

A nossa intervencao ndo limitou-se na aplicagdo do inquérito, utilizamos ainda,
como técnicas de recolha de informacdo, a analise documental e entrevistas semi-
directas com os gerentes da Fabrica SUCLA. Além disso, através de contactos
telefonicos com os gerentes consolidando as informag6es obtidas.

Para a recolha e o tratamento da informacéo estatistico foi utilizado o programa
estatistico Statistical Package For The Social Sciences (SPSS), tendo efectuado quarenta
e trés (43) questdes na grelha dos questionarios (em anexo).

Convém realcar aos leitores que os resultados do inquérito reflectem a uma
situacdo vivida pelos inqueridos desde Janeiro a Maios de 2011.

Serdo apresentadas de seguida, as principais conclusdes do questionario sobre A
Motivacdo dos Funcionarios nas Empresas, aplicado aos funcionarios da Fabrica
SUCLA em 2011.
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3.2. Interpretacdo dos dados

Para a recolha e interpretacdo dos dados estatisticos foi utilizado programa

SPSS, onde foram analisados os 32 questionarios recolhidos, sendo que as perguntas de

multiplas respostas foram desdobrados para uma melhor interpretacdo dos dados.

A percentagem de homens inqueridos foi de 43,8% correspondente a 14 homens,
e a percentagem das mulheres é de 56,3% correspondente a 18 mulheres, demonstrando
a predominancia de mulheres nesse trabalho.

Percentagem Percentagem
Frequéncia | Percentagem Valida acumulada
Varidveis Masculino 14 43,8 43,8 43,8
Feminino 18 56,3 56,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Quadro 3.1. Sexo dos funcionarios

Ao analisarmos a idade dos funcionarios da SUCLA, verificamos que dos 18 a

28 anos de idade a percentagem é de 25,00%, dos 29 a 39 anos de idade a percentagem
é de 53,13%, dos 40 a 50 anos de idade a percentagem é de 9,38%, e dos 51 a 61 anos

de idade a percentagem é de 12,50%.

Em relacdo ao tempo de servico dos funcionarios nesta empresa encontra-se de

sequinte forma: 9,68% para os funcionarios com 0 a 5 anos de servico, 45,16% dos

situados entre 29 a 39 anos de servico, 9,38% para os funcionarios entre 40 a 50 anos de

servico, e 12,50% para os funcionarios entre 51 a 61 anos de servico.
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Tempo de Servigo dos funcionarios

M de 0 & 5 anos servigo
Ede a1 anos servigo
Ode 12 217 anos servigo
M cle18 a 23 anos servico
[ dle 30 a 35 anos servigo

Gréafico 3.1. Tempo de Servigo dos Funcionarios

Em relacdo ao departamento em que os funcionarios da SUCLA trabalham esta
distribuido da seguinte maneira: 43,75% dos funcionarios estdo no Departamento de
limpeza e filetagem, 12,50% no Departamento de enlatamento e cravacdo, 9,38% no
Departamento de recepcdo, limpeza e evisceracdo, 3,13% no Departamento de cozedura
e arrefecimento, 6,25% no Departamento de esterilizacdo, 9,38% no Departamento de
limpeza, codificacdo e embalagem, 6,25% no Departamento de oficina e manutencéo de

equipamentos e 9,38% afecto aos Servigcos Administrativos.
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Fungaoldepartamento que trabalha

MDep. Limpeza & Filetagem
Dep. Enlatamento &
Cravagao

DDep. Recepgao, Limpeza e
Evisceragao
Dep. Cozedurae
Arrefecimento

[Dep. Esterilizagao
Dep. Limpeza, codificagao e

.Em alaggm ' ¢
Dep. Cfecina & Manutengao

.quipamentos 5

DSer\rigos Administrativos

Gréafico 3.2. Distribuicdo dos departamentos da SUCLA

No que respeita as habilitacOes literarias, a maior percentagem de resposta foi de
51,72% referente ao Ensino basico, depois 44,83% para Escolaridade obrigatoria e
apenas 3,45% para Técnico profissionalizante. Ndo deixando de verificar que ndo existe
nenhum Técnico Superior.

Em relacdo a ter trabalho antes, obtivemos 21 respostas negativas,
correspondente a 65,6% dos funcionarios, e 11 respostas positivas, correspondente a
34,4% dos funcionarios, ndo deixando de salientar que trabalharam antes sim, mas nao

€em empresas do mesmo ramo.

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Nao 21 65,6 65,6 65,6
Sim, mas ndo mesmo 11 34,4 34,4 100,0
ramo
Total 32 100,0 100,0

Quadro 3.2. Relacdo dos funcionarios que ja trabalharam noutra empresa.

Em relacdo a avaliagdo da SUCLA como empresa, deparamos que 53,13%

concorda que a SUCLA tem Boa Reputacdo, 21,88% concorda totalmente, 18,75%
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discorda e 6,25% discorda totalmente. Quanto a sua eficiéncia 53,13% concorda,
12,50% concorda totalmente, 28,13% discorda e 6,25% discorda totalmente. Quanto ao
excesso de regras e regulamentos 35,48% concorda, 6,45% concorda totalmente,
32,26% discorda e 25, 81% discorda totalmente. Quanto a existéncia da ética na
empresa 58,06% concorda, 12,90% concorda totalmente, 16,13% discorda e 12,90
discorda totalmente.

Ao analisarmos a remuneracdo na SUCLA, deparamos que para 50,00% dos
funcionarios a remuneracao ¢ mediocre, 21,88% disse que é bom, 15,63% disse que é
muito bom e 12,50% disse que é mau.

J& na questdo de estarem satisfeitos com os seus salarios, 90,63% responderam
que ndo e 9,38% responderam que sim. Justificaram a insatisfacdo dos salarios com as
seguintes resposta: 60,71% disseram que € pouco, 17,86% disseram que ndo da para
satisfazer as suas necessidades, 14,29% pesam que quem tem mais responsabilidade
deve ganhar mais e 7,14% pensa que precisa fazer uma actualizacdo dos salarios.

Em relacdo a avaliagdo do supervisor directo, 56,25% dos funcionarios da
SUCLA concorda que o0 seu supervisor € respeitador, 28,13% concorda totalmente,
9,38% discorda e 6,25% discorda totalmente. Quanto a ser um supervisor justo, 63,33%
concorda, 16,67% concorda totalmente, 10,00% discorda e 10,00% discorda totalmente.
Quanto a ser organizado, 59,38% concorda, 21,88% concorda totalmente, 9,38 discorda
e 9,38% discorda totalmente. Quanto a ser teimoso 18,75% concorda, 3,13% concorda
totalmente, 40,63% discorda e 37,50% discorda totalmente. Em relacdo do seu
supervisor aceitar as suas sugestdes, 53,13% concorda, 9,38% concorda totalmente,
25,00% discorda e 12,50% discorda totalmente.

Ja em relacdo a participacdo na tomada das decisdes, 43,75% responderam raras
vezes, também 43,75% responderam nunca, 9,38% responderam que muitas vezes
participam e apenas 3,13% responderam que sempre participam nas tomadas de

decisoes.
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Grafico 3.3. Percentagem dos funcionérios que participa na tomada de decisdes

Em relacdo a avaliacdo dos colegas de trabalho, 62,50% concorda que séo
amigos, isto €, existe amizade entre eles, 28,13% concorda totalmente, 3,13% discorda e
6,25% discorda totalmente. Ao avaliarem a inteligéncia dos colegas, 59,38% concorda
que sdo inteligentes, 12,50% concorda totalmente, 21,88% discorda e 6,25% discorda
totalmente. Quanto a falta de experiéncias, ndo obtiveram nenhuma resposta para
concordo, 3,13% concorda totalmente que os colegas ndo tém experiencia, 59,38%
discorda e 34,38% discorda totalmente. Apenas 9,68% concorda que os colegas sao
convencidos, também temos a mesma percentagem (9,685) para concordo totalmente,
35,48% discorda e 45,16% discorda totalmente. Quanto ao relacionamento de
cooperacdo entre os colegas, 46,88% concorda que existe esse relacionamento de
cooperacdo, 21,88% concorda totalmente, 15,63% discorda e 15,63% discorda
totalmente.

Em relacdo a avaliagdo, ou seja, descrever o trabalho que realiza, 12,90%
concorda que o trabalho realizado é frustrante, ndo obteve nenhuma resposta para
concordo totalmente, 32,26% discorda e 54,84% discorda totalmente. Para 46,88% dos
funcionarios concordam que realizam um trabalho util, 40,63% concorda totalmente,
6,25% discorda e 6,25% discorda totalmente. Ao avaliarem se o trabalho realizado é

estimulante, 76,67%00 concorda, 13,33% concorda totalmente, 3,33% discorda e 6,67%
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discorda totalmente. Quanto ao analisarem se existe responsabilidade insuficiente na
realizacdo do trabalho, 19,35% concorda, 6,45% concorda totalmente, 19,35% discorda
e 54,84% discorda totalmente. Sendo que 43,75% dos funcionarios concorda que o
trabalho realizado exige experiéncia, 43,75% concorda totalmente, 6,25% discorda e
6,25% discorda totalmente.

Quanto a formacdo profissional afectos aos funcionarios da SUCLA, 50,00%
dos funcionarios responderam que ndo receberam formacao, 46,9% disseram que sim e
obtivemos 3,1% sem resposta. Nao deixando de mencionar que 86,67% do total de
formacdo foi patrocinados pela SUCLA e apenas 13,33% por outras.

Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida Acumulativa
Varidveis  Sim 15 46,9 46,9 46,9
Néo 16 50,0 50,0 96,9
4,00 1 31 31 100,0
Total 32 100,0 100,0

Quadro 3.3. Percentagem de Funcionarios afectos a formacao profissional

Em relacdo a avaliagdo da estabilidade e desenvolvimento da carreira
profissional dentro da empresa, 46,88% concorda que sente seguro em relacdo a
estabilidade no emprego, 15,63% concorda totalmente, 28,13% discorda e 9,38%
discorda totalmente. Quanto a estar apto para assumir maiores responsabilidades,
61,29% concorda em estar apto, 16,13% concorda totalmente, 19,35% discorda e 3,23%
discorda totalmente. Quanto a gostarem de trabalhar noutro departamento, 31,25%
concorda, 25,00% concorda totalmente, 40,63% discorda e 3,13% discorda totalmente.
Quanto a existéncia de oportunidade de carreira 25,00% concorda que existe, sendo que
ndo obteve nenhuma resposta para concordo totalmente, 50,00% discorda e 25,00%
discorda totalmente.

Em relacdo a avaliacdo se sente realizado e valorizado profissionalmente,
71,88% concorda que esta satisfeita com o seu cargo, 12,50% concorda totalmente,
6,25% discorda e 9,38% discorda totalmente. Se sente realizado profissionalmente,
45,16% concorda, 6,45% concorda totalmente, 19,35% discorda e 29,03% discorda
totalmente. Quanto a sentir valorizado pela SUCLA, 51,61% concorda, 12,90%
concorda totalmente, 19,35% discorda e 16,13% discorda totalmente. Quanto a SUCLA
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reconhecer os bons funcionérios, 53,13% concorda, 15,63% concorda totalmente,
15,63% discorda e 15,63% discorda totalmente.

Em relacdo a avaliacdo das condi¢des fisicas do local de trabalho, 56,25%
concorda que SUCLA tem boas condi¢cdes sanitérias, 18,75% concorda totalmente,
15,63% discorda e 9,38% discorda totalmente. Quanto a existéncia de espago amplo,
arejado e com temperatura climatizada, 65,63% concorda, 21,88% concorda totalmente,
6,25% discorda e 6,25% discorda totalmente. Quanto ao mobiliario adequado, 65,63%
concorda, 12,50% concorda totalmente, 15,63% discorda e 6,25% discorda totalmente.
Quanto a boas condicfes higiénicas, 62,50% concorda, 18,75% concorda totalmente,
12,50% discorda e 6,25% discorda totalmente.

Em relacdo a avaliagdo do clima organizacional no seu local de trabalho, 18,75%
respondeu que é muito bom, 50,00% respondeu que é bom, 25,00% respondeu que é

mediocre e 6,25% respondeu que é mau.

Como avalia o clima organizacional no seu local de trabalho
I 1uito Bom
E Bom

O mediocre
W au

Grafico 3.4. Clima Organizacional

Cruzando os dados entre o tempo de servico dos funcionarios, a idade dos
funcionarios e a escolaridade de cada um, podemos verificar que; com escolaridade
obrigatéria temos apenas um funcionario entre os 18 a 28 anos de idade e outro
funcionario entre os 29 a 39 anos de idade com tempo de servico compreendido entre 0s

0 a 5 anos de servigo.
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Entre os 6 a 11 anos de servigo, temos um funcionario entre os 18 a 28 anos de
idade e mais 5 funcionarios entre os 29 a 39 anos de idade com escolaridade obrigatoria.

Entre os 12 a 17 anos de servico, temos apenas dois funcionarios entre 29 a 39
anos de idade e um funcionario entre os 40 a 50 anos de idade com a escolaridade
obrigatoria.

Entre os 18 a 23 anos de servico temos apenas um funcionério entre os 29 a 39
anos de idade com escolaridade obrigatdria.

Entre os 30 a 35 anos de servigco temos apenas um funcionario entre os 40 a 50
anos de servi¢o com escolaridade obrigatoria.

A nivel do ensino basico temos apenas um funcionario entre os 18 a 28 anos de
idade com o tempo de servigo compreendido entre os 0 a 5 anos de servigo. Entre 0s 6 a
11 anos de servico temos trés funcionarios com idade compreendida entre os 18 a 28
anos de idade com ensino basico e quatro funcionarios com idade compreendida entre
0s 29 a 39 anos de idade e apenas um funcionario entre os 51 a 61 anos de idade com
idade compreendida entre os 51 a 61 anos de idade com ensino basico.

Temos apenas um funcionario técnico profissionalizante com idade
compreendida entre os 51 a 61 anos de idade com um tempo de servigco compreendido
entre os 12 a 17 anos de servico.

Escolaridade Tempo de de0a5 1 1 0 2
obrigatdria Servico dos anos
funcionarios |servico

deb6a 1 5 0 6
11 anos
Servigo

del2a 0 2 1 3
17 anos
Servigo

del8a 0 1 0 1
23 anos
Servigo
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de30a 0 0 1 1
35 anos
servico
Total 2 2 13
Ensino basico Tempo de de0a5 1 0 1
Servico dos anos
funciondrios |servico
deb6a 3 4 1 8
11 anos
servigo
del2a 2 3 0 5
17 anos
servigo
del8a 0 0 1 1
23 anos
servigo
Total 6 7 2 15
Técnico Tempo de del2a 1 1
profissionalizante | Servigo dos 17 anos
funciondrios |servico
Total 1
Total Tempo de de0Oa5 2 1 0 0 3
Servico dos anos
funciondrios |servico
deba 4 9 0 1 14
11 anos
servigo
del2a 2 5 1 1 9
17 anos
servigo
del8a 0 1 0 1 2
23 anos
Servigo
de30a 0 0 1 0 1
35 anos
Servigo
Total 8 16 2 3 29

Quadro 3.4. Cruzamento dos dados: tempo de servigo, idade dos funcionarios e

escolaridade.
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Cruzando os dados em relagdo como avaliam as remuneragdes na SUCLA, se
estdo satisfeitos com os seus salarios e 0 que acham sobre os seu salarios, concluimos
que apenas cinco funcionérios classificam as remuneracbes de Muito Bom, seis
funcionarios declaram que é Bom, quatro declaram que € Mau e a maioria, hum total de

treze funcionarios classificaram as remunerac6es na SUCLA de Mediocre.

E pouco Como avalia | Muito 4 4
as Bom
remuneracoes
na SUCLA |Bom 2 2
Mediocr 9 9
e
Mau 2 2
Total 17 17
Falta actualizacéo Como avalia | Bom 2 2
as
remuneragoes
na SUCLA
Total 2 2
Mais responsabilidade, | Como avalia | Muito 1 0 1
mais dinheiro as Bom
remuneragoes
na SUCLA |Bom 1 0 1
Mediocr 0 2 2
e
Total 2 2 4
N&o déa para satisfazer | Como avalia | Bom 1 1
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as necessidades as Mediocr 2 2
remuneragoes | e
na SUCLA
Mau 2 2
Total 5 5
Total SUCLA Muito 1 4 5
Bom
Bom 1 5 6
Mediocr 0 13 13
e
Mau 0 4 4
Total 2 26 28

Quadro 3.5. Cruzamento dos dados: Como avalia as remunerag¢fes na SUCLA, vocé
esta satisfeito com o seu salario e o que vocé acha do seu salario.

3.3. Conclusao

Tomando como referencia a maior percentagem, podemos verificar que a
maioria dos funcionarios da SUCLA é mulheres, representando um total de 56,25% dos
funcionarios. A SUCLA é uma empresa que possui uma equipa jovem, visto que a
predominancia de idade dos funcionarios esta entre os 29 e 39 anos de idade (53,13%),
com baixa taxa escolaridade, sendo que 51,72% possui a Escolaridade Baésica.
Verificamos que os funcionadrios ndo tém muitos anos de servico, visto que uma
significativa percentagem (45,16%) encontra-se entre 0s 6 a 11 anos de servi¢co. A nivel
de distribuicdo de funcionarios o Departamento com mais funcionarios é o
Departamento de limpeza e filetagem, com 43,75% dos funcionarios, o que explica a
predominancia de mulheres na SUCLA.

Com 65,63% de respostas negativas em relacdo a terem trabalhado antes em
outra empresa, podemos concluir que a maioria dos funcionarios da SUCLA sempre
trabalhou nessa empresa exercendo as mesmas funcdes.

Quanto a imagem da SUCLA, verificamos que a Empresa tem uma Boa
Reputacdo (53,13%), é eficiente (53,13%), prima pela ética (58,06%) e apenas 35,48%
os funcionarios responderam que a SUCLA tem excesso de regras e regulamentos.
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No que diz respeito as remuneracdes praticadas pela SUCLA, os funcionarios
classifica-as de mediocre (50,00%), ndo deixando de reparar que 90,63% de entre eles
ndo estdo satisfeitos com o salario que recebem, justificando que € pouco (60,71%).

Em relagdo aos seus supervisores directos, a maioria encontra-se satisfeito, visto
que mais de 50% dos funcionarios concordam que o seu supervisor € respeitador
56,25%), é justo (63,33%), é organizado (59,38%), aceita as sugestbes dados pelos
funcionarios (53,13%) e ndo o0 veja como uma pessoa teimosa (40,63%). Mas em
relacdo a tomada de decisfes dentro da empresa, os funcionérios ndo participam, tendo
verificado a mesma percentagem (43,75%) para as respostas raras vezes e nunca.

Também verificamos que existe um 6ptimo relacionamento entre os funcionérios
dentro da empresa. Consideram-se amigos uns dos outros (62,50%), com um
relacionamento de cooperacdo (46,88%) e classificam-se como pessoas inteligentes
(59,38%). Discordao (59,38%) que 0s colegas ndo possuem experiencia para realizarem
os seus trabalhos e discordam totalmente que sejam convencidos (45,16%).

Quanto ao trabalho que realizam, discordam totalmente que seja um trabalho
frustrante (54,84%), para eles € um trabalho util (46,88%), é um trabalho estimulante
(76,67%) e que precisa de experiencia (43,75%, percentagem essa respondida pelas
opcdes concordo e concordo totalmente). Discordam totalmente (54,84%) sendo um
trabalho com responsabilidade insuficiente.

Verificamos que a empresa SUCLA realizou algumas formac6es (86,67%), mas
apenas 46,88% dos funcionarios tiveram acesso a essas formacoes.

Quanto a estabilidade e desenvolvimento na carreira, 46,88% dos funcionarios
sentem seguros em relacéo a estabilidade no emprego, concordam que estdo aptos para
assumirem maiores responsabilidades (61,29%). Verificamos que uma grande
percentagem gostam do trabalho que executam, visto que 40,63% discordam com a
possibilidade de trabalharem noutro departamento, mas 50,00% diz que ndo existe
oportunidade de carreira dentro da empresa.

Quanto a sentir realizado e valorizado profissionalmente, podemos verificar que
a maioria esta satisfeita com o cargo que ocupa (71,88%), sentem realizados
profissionalmente (45,16%), sentem valorizado pela SUCLA (51,61%) e que SUCLA
reconhece os bons profissionais (53,13%).

Quanto as condicbes fisicas do local de trabalho, verificamos que estd em
condicdes satisfatorias para os funcionarios, visto que a maioria concorda que a SUCLA
tem boas condicdes sanitarias (56,25%), com espacos amplos, arejados e com
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temperatura climatizada (65,63%), com mobilidrios adequados (65,63%) e boas
condi¢des higiénicas (62,50%).

E por ultimo, os funcionarios caracterizam o clima organizacional no seu local
de trabalho de bom (50,00%).

1.5 Consideracdes Finais

O contetdo deste trabalho foi a analise da motivacdo dos funcionarios da
SUCLA, através da recolha dos dados junto aos funcionéarios e analise desses dados em
comparacdo a revisao da bibliografia estipulada pelo trabalho.

A motivacao esta directamente ligada aos sentimento das pessoas, 0 que gera um
grande cuidado ao analisar qualquer situacdo motivacional, ndo sendo um trabalho facil.

Os factores motivacionais sdo os que produzem efeito duradouro de satisfacao e
aumento de produtividade em niveis de dignidade e consequentemente 0 progresso
profissional. Tudo isto estd relacionado com os sentimentos de realizacdo, de
crescimento e de reconhecimento profissional, o que podemos dizer que os funcionarios
da SUCLA possuem, conforme os dados analisados.

Cada individuo € um ser unico, pensa e age de acordo com as suas experiencias
e a compreensdo do mundo que o rodeia, onde podemos verificar que 0S mesmos
estimulos dirigidos a cada funcionario a fim de manté-los motivados nem sempre tem o
efeito desejado. Cada um tem a sua propria historia de vida condicionando suas
motivacdes, as necessidades e 0s anseios variam de pessoa para pessoa em funcdo dos
seus objectivos pessoais. E necessério que as organizagdes percebem e saibam lidar com
essas diferencas.

A busca de satisfacao esta ligada a caracteristicas da personalidade de modo que
cada um tenha um tipo especifico de percepcdo e de interesse com o ambiente
organizacional. Logo podemos dizer que essa percepcao e essa interac¢do sao factores
fundamentais para a motivacdo intrinseca que cada um tras consigo, sem prejuizo de
Ihes perder essas caracteristicas.

A Teoria dos dois factores de Herzberg, estd associada a motivacao intrinseca,
condicBes necessarias para manter a motivacdo dos funcionarios, que esta relacionada
com as condicBes de trabalho e conforto, modelo de gestdo, relacdes com superiores,
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uso pleno de habilidades pessoais e delegacdo de responsabilidades. Os funcionérios ao
perceberem a sua contribuigdo no trabalho e para a empresa, mantém-se motivados.

De acordo com a analise dos dados, verificamos que os funcionarios da SUCLA
gostam da Empresa, do ambiente de trabalho, da actividade que realizam, possuem uma
relacdo saudavel com o seu supervisor e colegas de trabalho. Se for aliado a isso o
reconhecimento por parte dos gestores, da perspectiva de progresso, certamente seréo
formadas equipes mais produtivas.

N&o podemos deixar de mencionar as recompensas monetéarias, sendo que € um
factor higiénico e ndo um factor de motivacdo, como menciona o Herzberg.
Experiéncias de motivar com esse tipo de recompensa sdo eficaz apenas para assegurar
a dependéncia temporéria as regras e aos regulamentos da organizacdo. Sem garantias
de se obter valorizacdo profissional, reconhecimento, os funcionarios vdo continuar
desmotivados, mesmo recebendo um excelente salario. O dinheiro torna-se apenas
paliativo se as condicGes de trabalho ndo forem saudaveis ou se o trabalho em si ndo for
interessante. Mas isso ndo acontece na SUCLA.

Os funcionarios possuem todas as condi¢cbes necessarias para estarem
motivados, ou seja, os funcionarios concordam que os factores de motivacdo estdo
presentes dentro da empresa e quanto aos factores higienico também estdo quase todos
presentes, apenas discordam em relacdo aos salarios praticados na empresa. Para 0s
funcionarios da SUCLA o salario tem um peso importante no processo motivacional.

Na optica dos funcionarios, ndo ha concordancia de que o salario ndo ¢ um
factor de motivacédo, e apesar de haver concordancia de que as verdadeiras fontes de
motivacdo para o trabalho sdo o reconhecimento, o progresso profissional, a
responsabilidade, o trabalho em si e a capacidade de auto-realizagcdo, os funcionarios
ndo deixam de pensar nos salarios também como factor motivacional.

As empresas precisam reconhecer o caracter individual da motivacdo e terem
nocdo de que dificilmente os funcionarios estardo completamente motivados, existira
sempre uma necessidade ndo satisfeita que dirigird novas condutas motivacionais. Além
disso, é responsabilidade da empresa mostrar a cada funcionario qual é a missédo e visdo
da empresa, fazendo-lhe perceber o seu papel dentro da empresa, de modo a sentir-se
respeitado e fazendo parte de um todo.

A fim de promover a satisfacdo do trabalho, os factores de higiene
(desmotivadores) devem ser correctamente direccionadas.

Mas caberd a cada funcionério a decisdo de estar ou ndo motivado, mudando a

sua atitude e se comprometer com os resultados de empresa. A empresa precisa mostrar
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que se preocupa com o0s seus funcionérios, que acredita nele, ouvir o que ele tem a
dizer, esclarece-lo 0 que precisa ser realizado e proporcionando um ambiente agradavel,
ndo coercitivo, visto que, é impossivel manter-se motivado para sempre sem que haja
estimulos. A empresa que se prontifica a fazer isso, ndo corre o risco de terem
funcionérios que pensam, trabalham apenas por ser uma forma de sobrevivéncia e nada
mais, trabalham apenas para receberem o salério, tem pela empresa apenas interesse
financeiro.

O capital humano ainda continua sendo o melhor investimento dentro das
empresas. As empresas modernas para se manterem actualmente deve ter tudo isso
conta.

Faz necessario a empresa SUCLA ter um plano de ac¢do para a resolucdo do
problema do salério. O plano de ac¢do devera ser sempre acompanhado e avaliado, para
gue mesmo seja continuo, modificado, aperfeicoado e possa gerar resultados positivos
no trabalho, sem acomodacédo e principalmente sem criar vicios.

As necessidades basicas devem ser atendidas, contudo satisfazer sO as
necessidades bésicas ndo é suficiente. E necessario ter condicdes de trabalho seguras,
remuneracdo justa e adequada, seguranga no emprego, supervisdo competente, feedback
quanto ao desempenho no trabalho, oportunidades de crescimento intelectual e
profissional, possibilidade de promog¢éo, bom clima social e justa.

Os funcionarios esperam ser pagos de uma maneira mais justa, segundo a analise
dos dados, concordam que o salario € mediocre, que é pouco e falta actualizacéo.
Querem receber um salario justo pelo trabalho que executam. Se esta expectativa nao
for atingida, entdo os funcionarios irdo consequentemente perder a motivacdo para
trabalhar, prejudicando a produtividade da empresa.

Recomenda-se que a SUCLA faca uma pesquisa de salario entre empresas da
mesma area ou industria, com intencdo de comparar o salario e os beneficios oferecidos
pela empresa, sem deixar de certificar a sua politica de salario, a frequéncia de
aumentos e bonus oferecidos.

Levando em consideracdo aos dados levantados, conclui-se que os tipos de
factores motivacionais analisados estdo coerentes com as necessidades dos funcionarios,
dando a entender que esses factores vao atender a necessidade dos seus funcionarios.

De acordo com as analises dos resultados obtidos atraves dos graficos pode-se
concluir que as motivacGes dos funcionarios da SUCLA enquadram-se dentro das
Teorias de Herzberg nos Factores Motivacionais ou Factores Intrinsecos.
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UNIVERSIDADE .

Questionario dirigido aos funcionarios da SUCLA - Sociedade Ultramarina de
Conservas; Lda

O objectivo deste questionario é obter informac6es para a realizacdo de um estudo de caso
para a elaboracdo da Monografia sobre a Motivacdo dos Funcionarios dentro das
empresas, sendo um trabalho académico do final do Curso Relagbes Publicas e
Secretariado Executivo.

Este Questionario é anénimo. Todas as informacfes disponibilizadas sdo de caracter
confidencial e serdo usadas somente para este trabalho académico.

1. Dados pessoais

Sexo : Masculino Feminino Idade
Tempo de servico anos
Funcéo Escolaridade/Formacéo

2. Ja Trabalhou antes em outra(s) organizagao(s)?

Sim Néo

Se, Sim, qual?

3. Como avalia a SUCLA?

Concordo | Concordo | Discordo | Discordo
Totalmente Totalmente

Boa reputacgéo

Eficiente

Excesso de regras e regulamentos

Etica com os seus
funciondrios/clientes/fornecedores




4. Como avalie as remuneracdes na SUCLA

Muito Bom Bom Mediocre Mau
5. Vocé esta satisfeito(a) com o seu salario?
Sim Né&o
Porque?
6. Como avalia o seu supervisor directo?
Concordo | Concordo Discordo | Discordo
Totalmente Totalmente
Respeitador
Justo
Organizado
Teimoso
Aceita as minhas sugestfes
7. Vocé participa na tomada de decisfes?
Sempre Muitas Vezes Raras vezes Nunca
8. Como avalie os seus colegas de trabalho?
Concordo | Concordo Discordo | Discordo
Totalmente Totalmente
Amigos
Inteligentes

Sem experiéncia

Convencidos

Existe um relacionamento
de cooperacéo




9. Descreva o trabalho que realiza:

Concordo | Concordo Discordo Discordo
Totalmente Totalmente
Frustrante
Util
Estimulante
Com responsabilidade
insuficiente
Exige muita experiencia
10. Tem recebido alguma formagdo na Empresa?
Sim Néo

10.1. Se sim, quem organizou/ sugeriu a formagao?

Empresa \Vocé mesmo Associacdo Profissional Colegas Outra
11. Como esta a estabilidade e desenvolvimento da sua carreira?

Concordo | Concordo Discordo | Discordo
Totalmente
Totalmente

Sinto seguro em relacédo a estabilidade no

emprego

Estou apto para assumir maiores
responsabilidades

Gostaria de trabalhar noutro departamento

Existe oportunidade de carreira na SUCLA




12. Sentes realizado e valorizacédo profissionalmente?

Concordo | Concordo Discordo | Discordo

Totalmente Totalmente

Estou satisfeito com o0 meu cargo

Sinto realizado profissionalmente

Sinto valorizado pela SUCLA

A SUCLA reconhece os bhons funcionarios

13. Como avalia as condigdes fisicas do local de trabalho?

Concordo | Concordo Discordo Discordo

Totalmente Totalmente

Boas condicgdes sanitarias

Espaco amplo, arejado e com temperatura
climatizada

Mobiliario adequado

Boas condicdes higiénicas

14. Como avalia o clima (organizacional) no seu local de trabalho?

Muito Bon Bom Mediocre Mau

Muito Obrigada Pela VVossa Colaboracdo




APENDICE II

TABELA DE FREQUENCIA

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis de 0 a5 anos servico 3 9,4 9,7 9,7
de 6 a 11 anos servico 14 43,8 45,2 54,8
de 12 a 17 anos servico 9 28,1 29,0 83,9
del8 a 23 anos servico 4 12,5 12,9 96,8
de 30 a 35 anos servico 1 3,1 3,2 100,0
Total 31 96,9 100,0
Missing  System 1 3,1
Total 32 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis de 18 a 28 anos de idade 8 25,0 25,0 25,0
de 29 a 39 anos de idade 17 53,1 53,1 78,1
de 40 a 50 anos de idade 3 9,4 9,4 87,5
de 51 a 61 anos de idade 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentage | Percentagem Percentagem
Frequéncia m valida acumulativa
Varidve Masculino 14 43,8 43,8 43,8
° Feminino 18 56,3 56,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa

Variaveis Dep. Limpeza e 14 43,8 43,8 43,8

Filetagem

Dep. Enlatamento e 4 12,5 12,5 56,3

Cravacéo

Dep. Recepcéo, Limpeza 3 9,4 9,4 65,6

e Evisceracao

Dep. Cozedurae 1 3,1 3,1 68,8

Arrefecimento

Dep. Esterilizacao 2 6,3 6,3 75,0

Dep. Limpeza, 3 9,4 9,4 84,4

codificacdo e Embalagem

Dep. Ofecina e 2 6,3 6,3 90,6

Manutencao

Equipamentos

Servicos Administrativos 3 9,4 9,4 100,0

Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Escolaridade obrigatéria 13 40,6 44,8 44,8
Ensino basico 15 46,9 51,7 96,6
Teécnico 1 3,1 34 100,0
profissionalizante
Total 29 90,6 100,0
Missing  System 3 9,4
Total 32 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Nao 21 65,6 65,6 65,6
Sim, mas nao mesmo 11 34,4 34,4 100,0
ramo
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 17 53,1 53,1 53,1
Concordo Totalmente 7 21,9 21,9 75,0
Discordo 6 18,8 18,8 93,8
Discordo Totalmente 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 17 53,1 53,1 53,1
Concordo Totalmente 4 12,5 12,5 65,6
Discordo 9 28,1 28,1 93,8
Discordo Totalmente 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa

Variaveis Concordo 11 34,4 35,5 35,5
Concordo Totalmente 2 6,3 6,5 41,9
Discordo 10 31,3 32,3 74,2
Discordo Totalmente 8 25,0 25,8 100,0
Total 31 96,9 100,0

Missing  System 1 3,1

Total 32 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa

Variaveis Concordo 18 56,3 58,1 58,1
Concordo Totalmente 4 12,5 12,9 71,0
Discordo 5 15,6 16,1 87,1
Discordo Totalmente 4 12,5 12,9 100,0
Total 31 96,9 100,0

Missing  System 1 3,1

Total 32 100,0

Percentage | Percentagem Percentagem
Frequéncia m valida acumulativa
Variave Muito Bom 5 15,6 15,6 15,6
° Bom 7 21,9 21,9 37,5
Mediocre 16 50,0 50,0 87,5
Mau 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentage | Percentagem Percentagem
Frequéncia m valida acumulativa
Variave Sim 3 9,4 9,4 9,4
° Néo 29 90,6 90,6 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis E pouco 17 53,1 60,7 60,7
Falta actualizacéo 2 6,3 7,1 67,9
Mais responsabilidade, 4 12,5 14,3 82,1
mais dinheiro
N&o da para satisfazer as 5 15,6 17,9 100,0
necessidades
Total 28 87,5 100,0
Missing  System 4 12,5
Total 32 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 18 56,3 56,3 56,3
Concordo Totalmente 9 28,1 28,1 84,4
Discordo 3 9,4 9,4 93,8
Discordo Totalmente 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa

Variaveis Concordo 19 59,4 63,3 63,3
Concordo Totalmente 5 15,6 16,7 80,0
Discordo 3 9,4 10,0 90,0
Discordo Totalmente 3 9,4 10,0 100,0
Total 30 93,8 100,0

Missing  System 2 6,3

Total 32 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 19 59,4 59,4 59,4
Concordo Totalmente 7 21,9 21,9 81,3
Discordo 3 9,4 9,4 90,6
Discordo Totalmente 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 6 18,8 18,8 18,8
Concordo Totalmente 1 3,1 3,1 21,9
Discordo 13 40,6 40,6 62,5
Discordo Totalmente 12 37,5 37,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 17 53,1 53,1 53,1
Concordo Totalmente 3 9,4 9,4 62,5
Discordo 8 25,0 25,0 87,5
Discordo Totalmente 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem Percentagem
Frequéncia |Percentagem valida acumulativa
Variaveis Sempre 1 3,1 3,1 3,1
Muitas vezes 3 9,4 9,4 12,5
Raras Vezes 14 43,8 43,8 56,3
Nunca 14 43,8 43,8 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 20 62,5 62,5 62,5
Concordo Totalmente 9 28,1 28,1 90,6
Discordo 1 3,1 31 93,8
Discordo Totalmente 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 19 59,4 59,4 59,4
Concordo Totalmente 4 12,5 12,5 71,9
Discordo 7 21,9 21,9 93,8
Discordo Totalmente 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 1 3,1 31 31
Concordo Totalmente 1 3,1 31 6,3
Discordo 19 59,4 59,4 65,6
Discordo Totalmente 11 344 34,4 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa

Variaveis Concordo 3 9,4 9,7 9,7
Concordo Totalmente 3 9,4 9,7 19,4
Discordo 11 34,4 35,5 54,8
Discordo Totalmente 14 43,8 45,2 100,0
Total 31 96,9 100,0

Missing  System 1 3,1

Total 32 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 15 46,9 46,9 46,9
Concordo Totalmente 7 21,9 21,9 68,8
Discordo 5 15,6 15,6 84,4
Discordo Totalmente 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 4 12,5 12,9 12,9
Discordo 10 31,3 32,3 45,2
Discordo Totalmente 17 53,1 54,8 100,0
Total 31 96,9 100,0
Missing  System 1 3,1
Total 32 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 15 46,9 46,9 46,9
Concordo Totalmente 13 40,6 40,6 87,5
Discordo 2 6,3 6,3 93,8
Discordo Totalmente 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa

Variaveis Concordo 23 71,9 76,7 76,7
Concordo Totalmente 4 12,5 13,3 90,0
Discordo 1 3,1 3,3 93,3
Discordo Totalmente 2 6,3 6,7 100,0
Total 30 93,8 100,0

Missing  System 2 6,3

Total 32 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa

Variaveis Concordo 6 18,8 19,4 19,4
Concordo Totalmente 2 6,3 6,5 25,8
Discordo 6 18,8 19,4 45,2
Discordo Totalmente 17 53,1 54,8 100,0
Total 31 96,9 100,0

Missing  System 1 3,1

Total 32 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 14 43,8 43,8 43,8
Concordo Totalmente 14 43,8 43,8 87,5
Discordo 2 6,3 6,3 93,8
Discordo Totalmente 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Sim 15 46,9 46,9 46,9
Néo 16 50,0 50,0 96,9
4,00 1 31 31 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem Percentagem
Frequéncia |Percentagem valida acumulativa
Variaveis Empresa 13 40,6 86,7 86,7
Outra 2 6,3 13,3 100,0
Total 15 46,9 100,0
Missing System 17 53,1
Total 32 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 15 46,9 46,9 46,9
Concordo Totalmente 5 15,6 15,6 62,5
Discordo 9 28,1 28,1 90,6
Discordo Totalmente 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa

Variaveis Concordo 19 59,4 61,3 61,3
Concordo Totalmente 5 15,6 16,1 77,4
Discordo 6 18,8 19,4 96,8
Discordo Totalmente 1 3,1 3,2 100,0
Total 31 96,9 100,0

Missing  System 1 3,1

Total 32 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 10 31,3 31,3 31,3
Concordo Totalmente 8 25,0 25,0 56,3
Discordo 13 40,6 40,6 96,9
Discordo Totalmente 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 8 25,0 25,0 25,0
Discordo 16 50,0 50,0 75,0
Discordo Totalmente 8 25,0 25,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 23 71,9 71,9 71,9
Concordo Totalmente 4 12,5 12,5 84,4
Discordo 2 6,3 6,3 90,6
Discordo Totalmente 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa

Variaveis Concordo 14 43,8 45,2 45,2
Concordo Totalmente 2 6,3 6,5 51,6
Discordo 6 18,8 19,4 71,0
Discordo Totalmente 9 28,1 29,0 100,0
Total 31 96,9 100,0

Missing  System 1 3,1

Total 32 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa

Variaveis Concordo 16 50,0 51,6 51,6
Concordo Totalmente 4 12,5 12,9 64,5
Discordo 6 18,8 19,4 83,9
Discordo Totalmente 5 15,6 16,1 100,0
Total 31 96,9 100,0

Missing  System 1 3,1

Total 32 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 17 53,1 53,1 53,1
Concordo Totalmente 5 15,6 15,6 68,8
Discordo 5 15,6 15,6 84,4
Discordo Totalmente 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 18 56,3 56,3 56,3
Concordo Totalmente 6 18,8 18,8 75,0
Discordo 5 15,6 15,6 90,6
Discordo Totalmente 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 21 65,6 65,6 65,6
Concordo Totalmente 7 21,9 21,9 87,5
Discordo 2 6,3 6,3 93,8
Discordo Totalmente 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0




Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 21 65,6 65,6 65,6
Concordo Totalmente 4 12,5 12,5 78,1
Discordo 5 15,6 15,6 93,8
Discordo Totalmente 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Variaveis Concordo 20 62,5 62,5 62,5
Concordo Totalmente 6 18,8 18,8 81,3
Discordo 4 12,5 12,5 93,8
Discordo Totalmente 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Percentagem Percentagem
Frequéncia |Percentagem valida acumulativa
Variaveis Muito Bom 6 18,8 18,8 18,8
Bom 16 50,0 50,0 68,8
Mediocre 8 25,0 25,0 93,8
Mau 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0







