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RESUMO

O presente trabalho monogréfico, debruca-se sobre a tematica da motivacdo e do clima
organizacional. Dado as profundas mudancas que vem acontecendo na sociedade
contemporanea, torna-se imperativo as organizacGes valorizarem cada vez mais 0S Seus
colaboradores. Pois, isso é hoje uma atitude assertiva e a condicdo necessaria para que as
organizacbes tenham éxito nos negocios, tendo em conta que a qualidade profissional dos
funcionarios a sua motivacdo aliada a um bom clima organizacional faz com que a
organizacdo alcance os seus objectivos com maior rapidez e eficacia. Ndo se pode falar em
qualidade de produtos e servigos, se aqueles que vao produzir ndo possuem qualidade de vida
e satisfagdo no seu local de trabalho.

Partindo de um conjunto de questdes relacionadas com a motivacéo e o clima organizacional
no trabalho, aplicou-se um questionario dirigido a um conjunto de pessoas que colaboram
com o Centro de Formacdo Profissional de Pedra Badejo (CFPPB), a fim de colocar em
evidéncia a situacdo desse centro a nivel da motivacdo por um lado e da satisfagdo, por outro
lado.

Para o efeito, a pesquisa foi realizada com os colaboradores internos e Formadores do
(CFPPB), cujo objectivo geral € Identificar quais os factores geradores de motivacdo e
desmotivacdo dos colaboradores no CFPPB e qual o tipo de clima predominante na
organizacéo.

Essa pesquisa visa além de compreender, confrontar as questdes de motivacdo do pessoal

interno com pessoal que presta servicos de forma pontual no centro.

Palavras-chave: Motivacédo. Clima Organizacional. Satisfagéo.
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ABSTRACT

This monograph work is about motivation and organizational climate. With the profound
changes happening on the contemporary society, it is imperative for all organizations
increasing the valuation of all their employees. Then, this is now an emphatic manner and
necessary condition for organizations to succeed in their business, considering that the
professional of employee’s qualification, motivation coupled with a good organizational
climate makes the organization achieve its goals more quickly and effectiveness. You can not
talk about product’s quality and services, if those who produce them doesn’t have any life’s

quality and satisfaction in their workplace.

From a set of issues related to motivation and organizational climate at work, we applied a
questionnaire to a group of those who collaborate with the Vocational Training Centre of
Pedra Badejo (CFPPB) in order to highlight the situation of the level of motivation and also
the satisfaction on the other side.

To this purpose, the inquiry was conducted with internal staff and the trainers (CFPPB),
whose general objective is to identify which factors leading to employee motivation and
demotivation in C.F.P.P.B and what type of climate prevails among them.
This research also goes beyond to understand, confront the issues of motivation of the
internal staff with other those which rendered their services with the Centre in a free time

works.

Keywords: Motivation. Organizational Climate. Satisfaction.
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INTRODUCAO

A énfase no comportamento humano nas organizacGes, € hoje um desafio que se apresenta
como uma das mais valiosas possibilidades e perspectivas para o alcance da exceléncia no
ambito empresarial. Outrora, as empresas davam maior importancia aos publicos externos
mas hoje, na actual conjuntura dado as profundas transformagdes técnico-econémicas da
sociedade contemporanea, a intensificacdo da concorréncia, e o ritmo da globalizacdo, os
gestores passaram a investir mais nos seus colaboradores internos ou seja, com o nivel da
motivacdo dos mesmos, com a qualidade de vida dos colaboradores, com a sua satisfagcdo no
trabalho. Por isso, investir no capital humano hoje, penso ser a melhor alternativa para as
organizagOes se quer conquistar o mercado, atingir bons resultados financeiros, bem como
obter o retorno dos seus investimentos. Fazendo o estudo da motivacdo e do clima
organizacional, pode-se perceber o grau de implicacdo desses condicionantes no desempenho
dos colaboradores dentro da organizacdo, e de que maneira estes estdo a contribuir para o
alcance dos objectivos organizacionais. Nao ha duvidas de que alcancar o sucesso dos
negocios depende do ambiente proporcionado pela organizacdo pois, quando a empresa
apresenta um bom clima de trabalho, aliado ao reconhecimento do trabalho feito pelo
colaborador, este transforma-se num “sécio” interessado no alcance da rentabilidade
organizacional, influenciando positivamente na performance colectiva. (FIDELIS Gilson,
BANOV Marcia p.28).

Assim, a analise do clima organizacional, é um instrumento eficaz para o levantamento das
opinides e percepcdes, com a qual os administradores poderdo conhecer e entender melhor o
comportamento dos seus colaboradores. O termo Clima Organizacional (CO) é utilizado para
expressar 0s sentimentos que os colaboradores tém em relacdo ao seu ambiente de trabalho, a
organizacdo, como um todo, aos clientes, e a si proprio. Neste sentido, 0 CO diz respeito a

percepcao sobre a qualidade de vida no trabalho.

Partindo desse pressuposto, pretende-se com este trabalho fazer o estudo da motivagéo e
clima organizacional com os colaboradores e formadores do Centro de Formacao Profissional
de Pedra Badejo (CFPPB), cujo objectivo é identificar quais os factores geradores de
motivacao/desmotivacado dos colaboradores no CFPPB e qual o tipo de clima predominante

na organizagéo.
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Com as informagdes obtidos através do instrumento de pesquisa, sera possivel corrigir as
possiveis deficiéncias que eventualmente poderdo existir, em relacdo ao ambiente de
trabalho, objectivando uma maior interaccdo e integracdo entre a organizacdo e 0S Seus
colaboradores, dando subsidios para a construgdo de uma organizacdo empreendedora,
participativa e de referéncia.

Pelo exposto, formulou-se o seguinte problema de pesquisa:

Perceber até que ponto, o clima organizacional no Centro de Formagéo Profissional de Pedra
Badejo interfere na motivacgao dos colaboradores para o trabalho.

1.1 OBJECTIVOS:

1.1.1 GERAL:
o Identificar quais os factores geradores de motivagdo/desmotivacdo dos colaboradores no

CFPPB e qual o tipo de clima predominante na organizacéo.

1.1.2 ESPECIFICOS:
e Identificar o grau de motivacdo dos colaboradores do CFPPB;
e Analisar os factores que influenciam a motivacao dos colaboradores do CFPPB,;

¢ Identificar o tipo de clima Predominante no CFPPB,;

1.2 JUSTIFICACAO DO TEMA:

Actualmente, no mundo globalizado em que vivemos, onde a concorréncia esta cada vez mais
acirrada, investir no capital humano penso que é uma das melhores estratégias a serem
adoptadas pelas organizacbes, de forma a fazerem face as demandas. Por isso é de suma
importancia ter pessoas qualificadas e motivadas no trabalho, tendo em conta que estes séo a
pedra basilar de toda e qualquer organizacdo uma vez que estdo vinculados a toda e qualquer
tarefa realizada na empresa. Dai 0 meu interesse pelo tema e em fazer o estudo de caso no
Centro de Formacéo Profissional de Pedra Badejo, por se tratar de uma instituicdo que meu
ponto de vista tem dado um enorme contributo para a sociedade caboverdiana, na formacao e
qualificacdo de pessoas nas mais diversas areas, dotando-as de mecanismos e ferramentas
necessarios para a sua integracdo no mercado de trabalho. Neste sentido, é pertinente fazer

esse estudo nesta organizacdo tendo em conta que ali passam e ja passaram centenas de
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pessoas, desde os formandos aos potenciais formandos a procura de formagdo. Todavia, esse
estudo permite a organizacdo estar a par do grau de motivacdo dos seus colaboradores no
trabalho, bem como o tipo de clima predominante na organizacdo. Com isso, podera definir
ou redefinir as suas estratégias de gestdo de forma a garantir uma maior satisfacdo dos
colaboradores, permitindo um maior engajamento e comprometimento para com a instituicao
e desta forma a organizacdo estara em melhores condicdes para fazer face as demandas. E
ainda pertinente fazer esse estudo nesta organizacdo nédo so, pelo facto deste ser o primeiro
estudo do tipo a ser levado a cabo na instituicdo mas também, por esta ser uma instituicéo de
pequeno porte com um ndmero reduzido de colaboradores uma vez que na maioria dos casos,
esse tipo de estudo € feito apenas nas grandes empresas, onde o numero de colaboradores sao
maiores. Isso talvez deve-se ao facto de pensarem que nas pequenas instituicbes ndo héa
margens para terem colaboradores desmotivados, tdo pouco um CO prejudicado. Enfim, o
tema em questdo constitui-se de muita relevancia quer em termos pessoais CoOmo
profissionais, sociais e académicas. Em termos pessoais, constitui-se de muita relevancia
porque estarei a dar o meu contributo para a melhoria em termos de prestacdo do servico da
organizacdo, e principalmente porque este trabalho, constitui requisito para a obtencdo do
grau de licenciatura. Profissionalmente, estarei a beneficiar a organizacdo, com dados
comprobatdrios em relacdo a motivacdo dos seus colaboradores do clima organizacional,
permitindo, avaliar, definir ou redefinir as suas estratégias de gestdo, garantindo a satisfacédo e
qualidade de vida dos colaboradores. Finalmente em termos social, justifica-se pelo
acréscimo da bibliografia em relacdo ao assunto, servindo como fonte de consulta para

futuros pesquisadores.
1.3 DELIMITA(;AO DO TEMA

O estudo da motivacdo e do clima organizacional, serd feito com os colaboradores e
Formadores do Centro de Formacdo Profissional de Pedra Badejo, através da aplicacdo do
questionario. Questionario esse, aplicado nos finais do més de Maio e inicio do més de Junho.
Neste trabalho monogréafico, pretende-se conhecer o grau de motivacdo dos colaboradores,
pondo em evidéncia os factores que poderdo estar na base da motivagdo ou desmotivacao

destes, bem como saber o tipo de clima existente na organizagéo.
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CAPITULO 1- FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo apresenta-se algumas das teorias a serem estudados para dar embasamento
teorico do estudo. No que se refere a motivacdo pretende-se fazer a conceituacdo da
motivacao, apresentar algumas das teorias motivacionais consideradas pertinentes para esse
estudo, entre outros temas que ao longo do trabalho serdo tratados. No tocante ao clima
organizacional, far-se-a a apresentagdo de alguns conceitos de acordo com a visdo de alguns

autores, a sua relacdo com a motivacgdo e outros assuntos consideradas pertinentes.

1.1 MOTIVACAO

1.1.1 CONCEPTUALIZACAO

Actualmente a organizacdo vem enfatizando cada vez mais 0 assunto sobre a motivagédo
pessoal. Em razdo do destaque deste assunto na literatura administrativa temos as mais
diversas conceituacdes e aplicacbes da motivacdo no ambiente de trabalho, porém o sentido
da palavra motivacdo provém do latim, é o que afirma Maximiano, (2004 p. 14) “A palavra
motivacdo deriva do latim motivus, movere, que significa mover. O seu sentido original
fundamenta-se no processo no qual o comportamento é incentivado, estimulado ou
energizado por algum motivo ou razao”.

A motivacdo € um aspecto intrinseco as pessoas, pois ninguém pode motivar ninguém.

A mesma passa a ser entendida como um fenémeno comportamental Gnico e natural e

vem da importancia que cada um da ao seu trabalho, do significado que é atribuido a

cada actividade desse trabalho e que cada pessoa busca o seu proprio referencial de
auto-estima e auto identidade (BERGAMINI, 1997, p.54).

Portanto, motivacdo é pessoal, mas pode ser influenciada por objectivos e interesses
colectivos as pessoas a irem em busca de algo que possa satisfazer as suas vontades e que
contribua de alguma forma para a realizacdo dos seus desejos, é dificil motivar as pessoas, até
porque o ser motivado supera limites como se a pessoa estivesse sob efeito de algo superior,
isso da-se quando a pessoa esta centrada no seu objectivo maior levando a uma integragédo a

procura da sua auto-realizagéo.

Pode-se compreender aqui que a motivacdo é algo que vem de dentro da pessoa, e que

mingUem pode motivar outrem, pode sim, incentivar a motivacdo do outro atraves de



MOTIVAGAO E CLIMA ORGANIZACIONAL NO CENTRO DE FORMACAO PROFISSIONAL DE PEDRA BADEJO 2011

incentivos, estimulos entre outras técnicas utilizadas para tal, mas também é de realcar que
estas técnicas ndo sdo capazes de influenciar a toda e qualquer pessoa, tendo em conta que
cada individuo tem a sua propria necessidade. A motivacdo no meu ponto de vista, esta

relacionada aos objectivos pessoais de cada pessoa.

“Para compreender o comportamento humano ¢ fundamental o conhecimento da motivacao
humana. Motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma isto &,
tudo aquilo que d& origem a alguma propensdo a um comportamento especifico”
(CHIAVENATO 1982, p. 414). Atraveés desta informacédo do autor, pode-se verificar que na
verdade o ser humano precisa de algo que o estimule para entdo comecar a agir a procura de
um determinado objectivo. Sabe-se, portanto, que a motivacdo humana ao longo dos anos
serviu de objecto de estudo, para tentar tornar claro o que estimula o ser em questdo a
objectivar algo, portanto assim como o ser humano é estimulado através de uma recompensa
é desestimulante para um comportamento primitivo, isto é, o impulso leva as pessoas a

agirem por necessidades reais direccionada as suas expectativas de vida e aspiragoes.

Falar-se de motivacdo em geral é algo a ser bastante pensado, ou seja, desafiador. Baseia-se
na sua proépria significacdo da palavra que motivacdo é simplesmente aquilo que motiva as
pessoas para uma determinada ac¢do. Um dos questionamentos mais discutidos é o facto de
que a motivacdo é interna. Montana (1999, p. 203) diz que motivagdo é o “processo de
estimular um individuo para que tome accles que irdo preencher uma necessidade ou realizar

uma meta desejada”.

Para Faria (1982 p. 101) “o homem ¢é um animal permanentemente insatisfeito, lutando
sempre para conseguir algo mais que julga imprescindivel a sua satisfagdo”, no entanto
entende- se que este ao satisfazer suas necessidades humanas basicas, pessoais e as de status,
logicamente n&o significa dizer esta motivado, j4 que estes factores sdo motivaces para
permanecer no mesmo nivel de necessidades, pois este tem necessidade de perspectivas para
torna-lo sempre capaz de encarar e viver novos desafios, tais como mudangas no ambiente
organizacional, novos empreendimentos, novas fungdes no sector de trabalho e outros
procedimentos que contribuem para um novo impulso em relacdo & novas conquistas. As
necessidades humanas séo infinitas, pois sempre esta estard sentindo falta de algo, que sera
visto como necessidade para a sua realizacdo. Os seres humanos estdo a todo o momento

procurando motivos para continuar a viver, e isso vai depender sempre de um impulso, um
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estimulo motriz que esteja direccionado sempre num sentido de desejo por algo, que seja

capaz de satisfazé-lo.
Afinal o que é a motivacao?

Né&o é simples definir exactamente o conceito de motivacao. "De modo geral, motivo é tudo
aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, ou, pelo menos, que da origem a
uma propensdo, a um comportamento especifico”. (KAST e ROSENZWEIG, 1970 apud
CHIAVENATO, 1995)

A PESSOA
Mecessidade

(desejol -
Estimulo {causa) o TamnEtn O hjetivo

Descaonforto

Comportamento

Figuras 1 - O modelo basico da motivagdo

Fonte: CHIAVENATO Idalberto. Recursos Humanos. 3% ed. Sdo Paulo: Atlas

Na chamada era do conhecimento, as organizaces tém uma grande preocupacdo com a
motivacdo dos seus colaboradores. Diante das constantes mudancas tecnoldgicas e da
necessidade de actualizacdo dos conhecimentos, as pessoas tém sido consideradas o seu maior
activo intangivel. E por meio de conhecimentos, habilidades e atitudes que as organizagdes tém
atingido vantagem competitiva, gerando a competéncia necessaria para que se mantenham
activas num ambiente onde a concorréncia esta cada vez mais acirrada. Colaboradores
motivados apresentam melhores resultados, pois a motivacdo tem relacdo directa com o
desempenho.

Para Spector (2007), “a motivagdo € um estado interior que leva uma pessoa a emitir

determinados tipos de comportamento. Destaca que motivacdo estd associada a direcgéo,

intensidade e persisténcia de um comportamento no decorrer de um determinado tempo™.

O autor entende por direccdo a escolha que o sujeito determina entre as possibilidades
existentes. Intensidade é o esforco despendido para a realizacdo de uma determinada accao.

Persisténcia.
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Eu definiria a motivacdo como sendo uma forca interna ao individuo que o leva a conduzir
todos os seus esforcos em direc¢cdo aos objectivos preconizados, e que provoca no individuo

uma inquietacdo que o levara a uma persisténcia na busca da satisfacdo de uma necessidade.
112 A MOTIVAQAO NO TRABALHO

A motivacdo para o trabalho é uma expressdo que indica um estado psicoldgico de disposicdo
ou vontade de perseguir uma meta ou realizar uma tarefa. Uma pessoa motivada para o
trabalho é uma pessoa com disposicao favoravel para perseguir a meta ou realizar a tarefa. O
efectivo engajamento no trabalho ocorre quando a pessoa percebe que o que ela procura, 0
que quer e 0 que precisa podera ser atendido. Neste contexto os desafios servem como
estimulo que impelem a novas ac¢des, gerando dessa forma, posturas e comportamentos
inovadores e a manifestacdo de talentos. Esta € a esséncia da motivacdo no ambiente de
trabalho. As organizacGes dependem das pessoas para dirigi-las, organiza-las, controla-las,
fazé-las funcionar e alcancar seus objectivos com sucesso e continuidade. E importante
ressaltar que ndo ha como impor a motivacdo, pois ela estd ligada ao colaborador, a
organizacdo pode alcancar sua finalidade e transformar a motivacéo individual em fonte de
motivacdo colectiva, garantindo assim um bom desempenho da organizacdo e um maior
comprometimento dos colaboradores. Qualquer pessoa, para atingir qualquer objectivo
precisa de uma motivagdo, de um motivo para entrar em ac¢do. A motivacao também pode
vir em forma de um elogio, um reconhecimento, uma palavra de apoio ou uma promogéo. O
simples facto de se estabelecer metas, traz a cada dia a energia necessaria para percorrer o
caminho até alcancar o objectivo, sendo necessario contudo, tracar um plano e definir
estratégias de actuacdo e sua operacionalizacdo, para a obtencdo de sucesso das mesmas.
Motivacao envolve sentimentos de realizacéo e de reconhecimento profissional, manifestados
por meio de exercicios das tarefas e actividades que oferecem suficiente desafio e significado
para o trabalho. Quando se fala sobre motivacdo, ndo se pode deixar de mencionar o
incentivo, que é um refor¢o que adquiriu propriedades motivacionais, mesmo na auséncia da
necessidade.

Um dos maiores desafios do gestor € motivar as pessoas; faze-las decididas, confiantes e
comprometidas intimamente a alcancar os objectivos propostos; estimula-las o suficiente para

que sejam bem sucedidas atraveés do seu trabalho na organizacdo. O conhecimento da
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motivacdo humana é indispenséavel para que o gestor possa realmente contar com a
colaboracéo incondicional das pessoas.

A integracdo e a produtividade sdo desafios dificeis e até impossiveis de serem obtidos na
conjuntura actual, em que o conflito entre o capital e o trabalho aumentou de maneira
significativa em todas as partes do mundo. A motivagdo é um estado de espirito positivo que
permite ao individuo a realizacdo de tarefas, do cargo e ao seu pleno potencial. As pessoas
sdo de fundamental importancia, pois € através delas que o gestor consegue atingir 0s
objectivos da sua area. Assim, a funcdo do gestor consiste em dirigir a aplicagdo dos recursos
humanos e materiais por meio de unidades estruturadas, actuantes e capazes de atingirem
seus objectivos, bem como proporcionar satisfacdo aos que trabalham, mantendo-os com
moral elevada e realizados. O emprego dos meios motivadores ndo pode ser visto como
medida padréo, aplicavel em qualquer circunstancia e individuo, independente se sua cultura
ou posicdo, dentro da escala hierdrquica de uma organizacdo. As necessidades variam de
individuo para individuo, e por isso produzem diversos padrdes de comportamento.

Robins (2005, p.178):

“ Os funcionérios possuem necessidades diferentes. N&do os trate como se fossem
todos iguais. Mais que isso, procure compreender o que é importante para cada um
deles. Isso vai permitir que vocé individualize as metas, os niveis de envolvimento e as
recompensas, no sentido de alinha-los com as necessidades individuais. Além disso,
planeie as tarefas conforme as necessidades individuais para que elas maximizem o
Potencial de motivagdo no trabalho”.
A aplicacdo da motivacdo é feita de diversas maneiras e isto é explicavel pelo facto de
existirem funcionarios com ideias, objectivos, anseios e preocupacdes diferentes. Cabe ao
gestor empregar 0s meios motivadores, adequa-los a realidade e as necessidades individuais
de cada pessoa.

Para Chiavenato (2004 p. 64),

“...Existem trés premissas que explicam o comportamento humano:

O comportamento € causado por estimulos internos e externos;

O comportamento € motivado;

O comportamento ¢ orientado para objectivos ....”

Sendo o ser humano a chave final de todo o desempenho destes sistemas, esta procura de

crescente eficiéncia levou um numero igualmente crescente de estudiosos a concentrar-se na
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questdo de como aumentar o desempenho do ser humano, quando ele participa de
organizacoes.

De acordo com Chiavenato (2004) a gestdo de pessoas baseia-se no facto de que o
desempenho de uma organizacdo depende fortemente da contribuicdo das pessoas que a
compde, a forma como estdo organizadas, estimuladas e capacitadas, também como sdo
mantidas num ambiente de trabalho comum, clima organizacional adequados, como estdo
estruturados e organizados os recursos humanos de modo a habilita-los a exercer maior poder
e liberdade de decisdo levando a maior flexibilidade e & reac¢do mais répida aos requisitos
mutéveis do mercado. Os seres humanos raramente atingem um estado de inteira satisfagao.
Sempre que uma necessidade € satisfeita, outra surge impulsionando o individuo a agir, pois a

natureza da motivacao € instavel.

1.1.3 TEORIAS MOTIVACIONAIS

As teorias apresentadas a seguir possuem uma Visdo humana. Cada individuo tem
peculiaridades, tracos de personalidade e processos motivacionais, preferéncias proprios.
Estas teorias aplicam-se de forma diferente as distintas vises do homem e da vida, onde as
diferencas individuais exercem um papel importante. Elas se complementam e contribuem
para um estudo mais abrangente do ser humano. Porque ndo existe uma teoria capaz de
explicar todas as caracteristicas da motivacdo humana, é de fundamental importancia

compreender essas diferentes preposicoes teoricas.

Em 1954, Abraham Maslow psicologo e consultor norte-americano, sugeriu que as
necessidades humanas estdo dispostas numa série de niveis, ou estagios definidos como
necessidade primarias e secundarias. As primarias sdo designados de necessidades
fisiologicas e as de seguranca e as necessidades secundarias sdo as sociais, de estima e de

auto-realizacéo.
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(desenvalvimento pessoal)
conquistal

Necessidade de Estima
(auto-estima, reconhecimento, status)

Primérias

Figuras 2 - Piramide das necessidades de Maslow

Fonte: Chiavenato, ldalberto. Recursos Humanos. 3% Ed. Sdo Paulo: Atlas, 1995.

Necessidades fisiologicas: sdo as necessidades inatas, ou bioldgicas, sendo sua principal
caracteristica a preméncia. Exige satisfacdo ciclica e reiterada para garantir a preservacdo da
espécie e sobrevivéncia do individuo. Sdo predominantes sobre todas as demais necessidades,
e sdao nomeadamente: fome, abrigo, repouso, sexo, entre outros. Quando essas necessidades
ndo sao satisfeitas, consequentemente a direccdo do comportamento das pessoas fica
comprometida;

Necessidades de seguranca: surgem no comportamento humano quando as necessidades
fisioldgicas estdo relativamente satisfeitas. A busca de um mundo ordenado e previsivel,
protegido e seguro sdo manifestacdes tipicas dessa necessidade e leva o individuo a proteger-
se de qualquer perigo real ou imaginario, fisico ou abstracto, nomeadamente proteccao
contra: perigo, doenga, desemprego, roubo. Quando essas necessidades ndo sdo satisfeitas,
causam incerteza e inseguranca;

Necessidades sociais: surgem no comportamento quando as necessidades mais baixas
(fisiologicas e de seguranca) estdo relativamente satisfeitas, sdo as necessidades de
associagdo, participacdo e aceitagdo por parte dos colegas. Quando essas necessidades ndo
sdo suficientemente satisfeitas, o individuo torna-se resistente, antagonico e hostil com

relacdo as pessoas que o cercam. A sua frustracdo conduz a falta de adaptacdo social, ao

Necessidades

> Secundarias

Necessidades
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isolamento e a soliddo. Dar e receber afecto sdo importantes forcas motivadoras do
comportamento humano.

Necessidades de estima: sdo as necessidades relacionadas com a autoavaliagdo e auto
estima, envolvem a auto apreciacdo, a autoconfianca, necessidade de reconhecimento e
aprovacao social, de status, prestigio, consideracdo. Quando essas necessidades ndo sao
satisfeitas, podem produzir sentimentos de inferioridade, dependéncia, desamparo que podem
levar ao desanimo;

Necessidades de auto realizacdo: sdo as necessidades humanas mais elevadas e que estdo no
topo da hierarquia, estdo relacionadas com autonomia, independéncia, auto controlo e
competéncia. Sdo as necessidades de cada pessoa realizar seu proprio potencial e
desenvolver-se continuamente como criatura humana. Pode ser expressa pelo impulso do

individuo tornar-se mais do que é, e vir a ser tudo o que pode ser.

Enquanto as quatro necessidades anteriores podem ser satisfeitas com recompensas externas,
esta sO pode ser satisfeita intrinsecamente com o sentimento de realizacdo, ndo sendo
observada nem controlada por outras pessoas. Esta necessidade pode ser insaciavel, ou seja,
quanto mais a pessoa obtém recompensas que a satisfacam, mais importante ela se torna, e
mais ela desejara satisfazer-se. Para Maslow (1954), existem duas classes de necessidades:
necessidades primarias (de baixo nivel), como as necessidades fisiologicas e de seguranca, e
as necessidades secundarias (de alto nivel), como as necessidades sociais, de estima e auto
realizacdo. Segundo Maslow, a realizacdo profissional estd condicionada aos factores
psicoldgicos do trabalho. Sabe-se que um dos pontos decisivos nessa escolha, que acontece
na vida da maioria das pessoas, é encontrar aquela actividade que ird auto realiza-la. Para
muitos, essa escolha é estritamente limitada a pouquissimas possibilidades, mas sempre
existira um grau e escolha.

Os factores de motivacdo estdo relacionados as necessidades de reconhecimento, ou seja 0
atendimento das necessidades de nivel secundario proposto por Maslow é que poderia
efectivamente levar & motivagéo do individuo. O atendimento as demais necessidades apenas
impediria sua desmotivacao.

De acordo com Maslow, as necessidades ndo satisfeitas sdo os motivadores principais do
comportamento humano, havendo precedéncia das necessidades mais basicas sobre as mais
elevadas. Logo, se as necessidades fisioldgicas ndo estiverem satisfeitas, um individuo néo se

sentird estimulado pelas necessidades de estima. No entanto, satisfeitas as necessidades de

11
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um nivel, automaticamente surgem as necessidades de nivel superior no individuo, deixando

as de nivel inferior de serem motivadoras. Assim, a teoria das necessidades de Maslow

assenta fundamentalmente nos seguintes pressupostos:

» As necessidades insatisfeitas motivam as pessoas ou influenciam o seu comportamento.
Enguanto uma necessidade basica ndo for satisfeita, as outras, regra geral, ndo exercem
influéncia no comportamento do individuo. E o chamado principio da dominancia;

> As necessidades agrupam-se segundo uma hierarquia;

» As necessidades de qualquer nivel da hierarquia emergem como motivadores
significativos apenas quando as necessidades dos niveis inferiores aquele na hierarquia j&

estiverem razoavelmente satisfeitas (principio da emergéncia).

Embora a teoria de Maslow seja largamente reconhecida e tida em conta por muitos gestores,
ha alguns autores que lhe fazem algumas criticas, nomeadamente quanto ao numero de
categorias, sugerindo dois ou trés niveis mas ndo cinco, e quanto a ordem na hierarquia,

considerando que pode ndo ser a mesma para toda e qualquer pessoa.

Para Kwasnicka (2003), "nenhuma necessidade é sempre totalmente satisfeita; além disso, as

necessidades de nivel mais baixo terdo sempre influéncia no comportamento".
114 CICLO MOTIVACIONAL

O chamado ciclo motivacional (figura 3) comeca com um estimulo para satisfacdo de uma
determinada necessidade que se manifesta, 0 que gera uma tensdo tradutora de um estado de
desequilibrio do organismo. Enquanto essa necessidade ndo for satisfeita, a tensdo ndo
abranda, e o desequilibrio mantém-se. Uma nova situacdo de equilibrio sé serd atingida
quando o individuo conseguir pdr em pratica comportamentos adequados a satisfacdo dessa

necessidade.

12
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» Estimulo — Necessidade
SITUACAO INICIAL ,
— Equilibrio
» 7
SITUACAO FINAL Satisfaco Comporta
Ne—i mento

Figuras 3 - Ciclo motivacional

Fonte: TEIXEIRA Sebastido. 22 ed. McGraw
Se, apesar das acgdes desenvolvidas pelo individuo, a satisfacdo da necessidade ndo for
satisfeita, naturalmente ndo se atinge o equilibrio desejado. O individuo atinge entdo um
estado de frustracdo (por ndo ter atingido o objectivo satisfazendo a sua necessidade) ou
entdo o efeito produzido pode resultar num comportamento compensatorio, isto é, a reducao
da tensdo verifica-se por uma compensacdo que substitua a satisfacdo (ndo verificada)

daquela necessidade.

Equilibrio || Comportamento Obstaculo Frustacio ‘
Comportamen Compensagio ‘
to derivado

Figuras 4 - Frustracdo e comportamento compensatorio

Fonte: TEIXEIRA Sebastido. 22 ed. McGraw Hill

Na gestdo das organizacdes é conveniente encontrarem-se solugdes compensatdrias quando

as necessidades ndo podem ser satisfeitas, pois as frustragdes, para além dos efeitos negativos
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no desempenho dos trabalhadores, podem acumular tensdes que conduzem a situagdes de

agressividade ou apatia, sempre prejudiciais.

Antes de fechar o capitulo da teoria de Maslow, gostaria de manifestar a minha opinido para
dizer que embora essa teoria tenha dado um importante contributo para as organizagdes, ndo
posso deixar de concordar com os autores que lhe criticaram pela hierarquizacdo das
necessidades. Nesse aspecto, 0 autor no meu ponto de vista, foi infeliz tendo em conta que as
necessidades variam tanto a nivel pessoal como cultural. E isso, ndo foi levado em
consideracdo pelo autor. Realmente a minha necessidade por exemplo pode ndo cumprir a
ordem da hierarquia e ser uma outra do nivel superior. Ou seja, ndo necessariamente tem de
se satisfazer uma necessidade de um nivel relativamente inferior antes de uma outra que se
encontra a um nivel superior. Gostaria também de deixar a minha opinido, ndo somente para
discordar, mas também manifestar a minha concordancia com o autor quando diz que, s6 é

motivadora uma necessidade insatisfeita.

Contrariamente ao postulado de Maslow, na década de 1960 um outro autor denominado
Frederick Herzberg, focalizou a questéo da satisfacdo para formular a sua teoria. Segundo ele,
existem dois factores que explicam o comportamento das pessoas no trabalho: os higiénicos e

motivacionais.

W&o =t sfacioineutralidade () Fatores motivacions = {+} Sstistagdo

Inzatisfacan - Fatores higignicos (+) Menhuma insatisfacio

Figuras 5 - A teoria dos dois factores de Herzberg

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. 32 ed. Sdo Paulo: Atlas, 1995.

Factores higiénicos: localizam-se no ambiente que rodeia as pessoas e abrangem as
condi¢des dentro das quais elas desempenham seu trabalho. Como essas condi¢fes sdo

administrativas e decididas pela organizagéo, os factores higiénicos estdo fora do controlo das
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pessoas. Os principais factores higiénicos sdo: salério, o status, a seguranca, beneficios
sociais, tipo de chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus superiores, condicdes
fisicas e ambientais de trabalho, politicas e directrizes da organizacdo, clima de
relacionamento entre a organizacdo e os funcionérios, regulamentos internos, entre outros.
Séo factores de contexto e situam-se no ambiente externo que circunda o individuo.
Tradicionalmente, apenas os factores higiénicos eram utilizados na motivacdo dos
empregados: o trabalho era considerado uma actividade desagradavel e, para fazer com que
as pessoas trabalhassem mais, tornava-se necessario o apelo para prémios e incentivos
salariais, supervisdo, politicas empresariais abertas e estimuladoras, isto €, incentivos situados
externamente ao individuo em troca do seu trabalho.

As pesquisas de Herzberg revelaram que quando os factores higiénicos sdo Optimos, eles
apenas evitam a insatisfacdo dos empregados e, se elevam a satisfacdo, ndo conseguem
sustenta-la por muito tempo. Quando os factores higiénicos sdo precérios, eles provocam a
insatisfacdo dos empregados. Por causa dessa influéncia mais voltada para a insatisfacdo
Herzberg chama-os de factores higiénicos, pois sdo essencialmente profilaticos, eles apenas
evitam a insatisfacdo, mas ndo provocam a satisfacdo. Por estarem mais relacionados com a
insatisfacdo, Herzberg também os chama de factores de insatisfacéo.

Factores motivadores: estdo relacionados com o contetdo do cargo e com a natureza das
tarefas que a pessoa executa. Os factores motivadores estdo sob o controlo do individuo, pois
estdo relacionados com aquilo que ele faz e desempenha. Envolvem sentimentos de
crescimento individual, reconhecimento profissional e auto realizacdo, dependendo das
tarefas que o individuo realiza no seu trabalho. Tradicionalmente, as tarefas e o0s cargos eram
arranjados e definidos com a preocupacao de atender aos principios de eficiéncia e economia,
eliminando o desafio e a criatividade individual. Com isso, perdiam o significado psicolédgico
para o individuo que os executava e criavam um efeito de desmotivacdo, provocando apatia,
desinteresse e falta de sentido psicologico. Os efeitos dos factores motivadores sobre as
pessoas sdo profundos e estaveis. Quando os factores motivadores sdo Optimos, eles
provocam a satisfacdo nas pessoas, porém, quando sao precarios, eles evitam a satisfacéo.

Em certa medida, os factores higiénicos de Herzberg podem ser equiparados as necessidades
fisiologicas, de seguranga e sociais de Maslow, e os factores motivacionais, as necessidades
de estima e de auto-realizacdo. (ver figura 6). Mas as conclusdes de Herzberg foram
diferentes das de Maslow. Herzberg considera que os factores higiénicos sdo capazes de

reduzir ou anular a insatisfagdo mas ndo conseguem conduzir a motivagdo das pessoas.
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Apenas contribuem para a preven¢do de problemas e por isso chamam higiénicos, isto é
profilaticos. Herzberg concluiu que, pelo contrério, os factores motivacionais podem
contribuir para elevados niveis de satisfacdo e assim resultar na motivacdo das pessoas. (Ver

figura 5).

O trabalho em si
Responsabilidade
Progresso
Crescimento

Necessidade

de.
auto: l'EdlIZd(&O
(desenvolvimento pessoal)
conquista)

Realizacdo
Reconhecimento
Satatus

Necessidade de Estima
{auto-estima, reconhecimento, status)

|n—>zo—n><——|og|

Relagdes interpessoais
Supervisdo Colegas e
subordinados

Supervisdes técnicas
Politicas administrativas
e empresariais
Seauranca no no carao

Condigdes fisicas de
trabalho Saléario, vida
Pessoal

| woo—zrn~—o—1|

Figuras 6 - Comparagdo dos modelos de Maslow e Herzberg

Fonte: TEIXEIRA Sebastido. 22 ed. McGraw Hill

Apesar do contributo altamente positivo da teoria de Herzberg, alguns dos seus criticos,
referem nomeadamente a subjectividade do processo de investigacdo — analise do “incidente
critico”. Criticam ainda o facto de o estudo focar essencialmente o nivel de satisfacdo e ndo o
desempenho, argumentando que a satisfacdo e o desempenho néo séo sinonimos. Além disso,
Chiavenato (1995) critica essa teoria por "basear -se em uma pesquisa de pequena amostra e

fazer generalizagOes a partir dela".

Na mesma linha do pensamento de Maslow, Também na década de 1960 David Mcclelland
desenvolveu a teoria das necessidades adquiridas e tomou como eixo assim como Maslow, a

questdo das necessidades e as identificou como sendo trés: poder, afiliacdo e realizacéo.



MOTIVAGAO E CLIMA ORGANIZACIONAL NO CENTRO DE FORMACAO PROFISSIONAL DE PEDRA BADEJO 2011

A diferenca entre essa teoria e a de Maslow é que McClelland diz que tais necessidades

podem ser aprendidas, ndo nascemos com elas: sdo adquiridas socialmente.

Para McClelland (apud Chiavenato, 2004,p. 241) a necessidade de realizacdo "é a
necessidade de éxito competitivo, de busca da exceléncia, de realizacdo em relacdo a
determinados padrdes e de luta pelo sucesso”. Para alguns, o sucesso € prioridade, pois, desta
forma estardo buscando, também, a realizacdo pessoal. Sdo pessoas que estdo sempre a
procura da exceléncia em tudo o que fazem, de forma a fazer melhor do que ja foi feito no
passado. Ndo tém seu foco nas recompensas em si, mas sim, na exceléncia da execucdo. Esse
impulso é a necessidade de realizacéo.

McClelland, a partir de pesquisas, descobre que as pessoas altamente realizadoras se
destacam em relagdo as demais pelo seu objectivo de fazer tudo da melhor forma possivel.
S&o pessoas que estdo sempre a procura de novos desafios e 0s problemas sdo vistos como
grande oportunidade de crescimento. Procuram feedback rapido sobre seu desempenho,
estabelecendo sempre objectivos ousados, porém atingiveis. Procuram sempre a superacao
dos obstaculos. Elas ndo gostam de situacdes fora de sua area de controlo, nem situacfes cuja
probabilidade do sucesso é facilmente perceptivel, pois estas ndo sdo consideradas
desafiadoras. O objectivo € a conquista da satisfacdo e realizacdo por seus esforcos.

A Necessidade de Poder, conforme McClelland (op.cit., p.242) "é a necessidade de controlar
ou influenciar outras pessoas, de fazer com que as pessoas se comportem de uma maneira que
ndo o fariam naturalmente". E o desejo que as pessoas sentem em ter influéncia sobre os
acontecimentos e sobre os individuos. E o desejo de coordenar, controlar e influenciar as
outras pessoas. Sao caracteristicas inerentes as pessoas que preferem situacdes competitivas.
Dédo maior prioridade ao prestigio e a influéncia do que a eficacia. A Necessidade de
Afiliacdo, segundo McClelland (apud Chiavenato, 2004, p.242), "é a necessidade de
relacionamento humano, de manter relacfes interpessoais proximas e amigaveis. Representa
0 desejo de ser amado e aceito pelos outros". As pessoas que tém esta caracteristica sao
voltadas mais para os relacionamentos e amizades. A énfase da sua actuacdo ndo é na
competicdo, mas sim, na cooperagdo e compreensdo entre os colegas. A teoria de McClelland
equivale aos niveis mais elevados da hierarquia de Maslow e se aproxima dos factores
motivacionais de Herzberg e, a exemplo deles, também ndo teve seus pressupostos

comprovados cientificamente.
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A semelhancga ainda da teoria de Maslow, o autor Clayton Alderfer para explicar a motivacédo
aproxima-se em muitos aspectos, a teoria de Maslow. Clayton Alderfer concorda com
Maslow em que a motivacdo dos trabalhadores pode ser explicada em funcdo da satisfacédo
das suas necessidades hierarquicamente agrupadas em forma de pirdmide. H& no entanto trés
aspectos em que Alderfer discorda de Maslow. Em primeiro lugar considera que existem
apenas trés niveis hierarquicos no agrupamento das necessidades, contrariamente a Maslow,
que considera cinco. Os trés niveis de necessidades defendidos por Alderfer sdo, da base para
0 topo, existéncia (que compreende os 1° e 2° niveis de Maslow, ou seja, as necessidades
fisiologicas e de seguranca); relacionamento (corresponde as necessidades sociais de
Maslow). E crescimento (abarcando as necessidades de estima auto-realizacdo de Maslow).
Por considerar apenas trés niveis, cujas iniciais sdo, em inglés, ERG (Existence, Relatedness
e Growth), esta teoria é também conhecida pela teoria ERG. Em segundo lugar, Alderfer
refere que, embora de modo geral a emergéncia de uma necessidade com possibilidade de
motivacao so se verifique depois de satisfeitas as necessidades de nivel inferior, ha casos em
que os trabalhadores podem activar as suas necessidades de nivel mais elevado sem terem

satisfeito completamente as necessidades do,nivel inferior.

CRESCIMENTO

RELACIONAMENTO

EXISTENCIA

Figuras 7 - Niveis de necessidade de Adelfer
Fonte: TEIXEIRA Sebastido. 22 ed. McGraw Hill
Por ultimo, Alderfer defende, com énfase, que quando as necessidades de um nivel elevado
sdo frustradas, as necessidades de nivel inferior retornam, mesmo ja tendo sido satisfeitas.
Por exemplo, um empregado frustrado nos seus esforcos para satisfazer as suas necessidades
de crescimento pode ser motivado a satisfazer as suas necessidades de crescimento pode ser

motivado a satisfazer as suas necessidades de relacionamento, de nivel inferior aquelas.
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Trabalhadores que procuravam maior autonomia e responsabilidade no seu trabalho (o que
geralmente anda associado ao conceito de crescimento) e que foram sistematicamente
frustrados nas suas intengdes, quando interrogados, responderam que ter amigos no trabalho e
encontrar-se com eles fora da empresa era das coisas mais importantes na vida deles.

Em 1964 Victor H. Vroom desenvolveu a teoria contingencial, onde salienta que existem trés
factores determinantes da motivacdo que levam o individuo a produzir numa organizagéo:
valéncia valor atribuido pelo individuo ao resultado advindo de cada alternativa.
Expectativas: objectivos individuais e a forca do desejo de atingir tais objectivos. Os
objectivos podem incluir dinheiro, seguranca no cargo, aceitacdo social, reconhecimento,
trabalho interessante e uma infinidade de combinacBes de objectivos que uma pessoa pode
procurar satisfazer simultaneamente dentro da empresa. Recompensas: a relacdo percebida
entre a sua produtividade e o alcance dos objectivos individuais. Se uma pessoa tem por
objectivo mais importante obter um salario maior e se trabalha na base de remunerag&o por
producdo, podera ter uma forte motivacéo para produzir mais devido a recompensa percebida.
Porém, se sua aceitacdo social pelos outros colegas do grupo é mais importante, ela podera
produzir abaixo do nivel consagrado pelo grupo como padrdo informal de producdo, uma vez
que produzir mais nessa situacao podera significar a rejeicdo do grupo.

Relacdo entre expectativas e recompensas: a capacidade percebida de influenciar a sua
produtividade para satisfazer as suas expectativas com as recompensas. Se uma pessoa
acredita que um grande esfor¢o aplicado tem pouco efeito sobre o resultado, tendera a ndo se
esforcar muito, pois ndo percebe a relagdo entre o nivel de produtividade e a recompensa, isto
é, entre custo e beneficio, entre investimento pessoal e retorno. O colaborador sentir-se-a
motivado a esforcar-se quando ele acredita que o que esta fazendo trara excelentes resultados
para a organizacéo, contribuindo para a sua boa avalia¢cdo de desempenho, trazendo com isso,
excelentes recompensas organizacionais, tais como: bonificagdes, aumento de salario ou
promocdo, atendendo, assim, as suas expectativas e metas pessoais. Assim, para que um

individuo esteja "motivado™ a fazer algo é preciso que, simultaneamente:

> Atribua valor & compensacdo advinda de fazer essa coisa,
> Acredite que fazendo essa coisa ela receberd a compensacao esperada e

> Acredite que tem condicdes de fazer aquela coisa.
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A motivagao
para produzir

£ fungao de

Expectativa

Figuras 8 - 8 Niveis de necessidade de Adelfer

FONTE: CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. 3? ed. Sdo Paulo, Atlas, 1995.

O quadro a seguir permite-nos comparar as necessidades dos individuos e as categorias das

diferentes teorias das necessidades, sendo possivel analisar a relacéo existente entre elas.

Quadro 1 - Teoria das necessidades

Necessidades Factores Necessidades de
fisioldgicas higiénicos existéncia
Necessidades de Factores Necessidade de

seguranca higiénicos existéncia

Necessidades Factores Necessidades de

sociais higiénicos relacionamento

Necessidade de Factores Necessidades de

estima motivacionais crescimento

Necessidades de  Factores Necessidades de

auto realizagdo motivacionais crescimento

Necessidades
de afiliacdo
Necessidade de

afiliacdo

Necessidades
de afiliacdo

Necessidades

de poder

Necessidades
de realizacéo

Fonte: adaptado pela autora in Carmem Marisela Fernandes de Freitas
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1.1.5 IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NO DESEMPENHO DOS
COLABORADORES

A valorizacdo das pessoas dentro das organizacGes nasceu, dentre outras, da necessidade de
se corrigir a tendéncia a desumanizacdo do trabalho surgida com a aplicacdo de métodos
rigidos e rigorosos, cientificos e precisos, aos quais os trabalhadores deveriam se submeter,
cuja eficiéncia era medida unicamente por meio da producdo, e a motivacdo era

exclusivamente financeira.

As organizacGes dependem das pessoas para dirigi-las, organiza-las, controla-las, fazé-las
funcionar e alcancar os seus objectivos com sucesso e continuidade. Ndo ha organizacGes
sem pessoas. Surge um grande conflito industrial: conciliar os interesses das organizagoes e
0s interesses individuais, pois as empresas inseridas numa civilizagdo industrializada, que
para a execucdo de tarefas para alcancar os objectivos organizacionais, para uma Vvisdo de
pessoas vistas como pessoas, dotadas de caracteristicas proprias de personalidade, aspiraces,

valores, crencas, atitudes, motivagdes e objectivos individuais.

Stewart (1998),

Relata que a grande importancia para as organizacdes se constitui no capital humano que ela

possui, pois o capital humano é a fonte de criagdo e de motivacdo. As pessoas sdo um activo
intangivel das empresas. As maquinas trabalham, mas ndo inventam. O dinheiro é poder, mas
ndo pensa. Na era da informagdo o conhecimento é o recurso organizacional mais importante
das organizagdes, uma riqueza maior e mais importante que o dinheiro.

1.1.6 FACTORES MOTIVACIONAIS QUE CONTRIBUEM PARA
O ALCANSE DOS OBJECTIVOS ORGANIZACIONAIS

De acordo com Silva (2005),

A motivagdo intrinseca estd relacionada a recompensas psicologicas, tais como a
oportunidade de usar a habilidade de alguém, um sentido de desafio e realizacéo,
recebimento de um reconhecimento positivo ou apreciagdo, ser tratado de maneira
consideravel. A motivacdo extrinseca estd relacionada a recompensas tangiveis ou
materiais, tais como: saléarios, beneficios adicionais, seguros de vida, promogdes,
contratos de trabalho, ambiente e condic¢Ges de trabalho.
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Caudron (1997) apds discutir amplamente com os dirigentes das organizacGes estudadas e
especialistas no assunto, propés uma lista de técnicas que podem ser aplicadas para

conquistar a motivacao dos colaboradores:

e Oferecer aos colaboradores informacBes necessarias para a realizacdo de um bom
trabalho;

e Solicitar ideias aos colaboradores e envolvé-los nas decisdes sobre as suas funcoes;
e Reconhecer publicamente um trabalho bem feito;

e Verificar se o colaborador dispde das ferramentas necessérias para realizar o melhor
trabalho;

e Utilizar o desempenho como base para promocdes;
e Adoptar uma politica abrangente de promocéo dos colaboradores;

e Dar aos colaboradores uma razéo financeira para serem excelentes;

Herzberg (1964) afirma que factores como salério, condi¢des ambientais de trabalho,
estilo de supervisdo e o relacionamento entre colegas ndo seriam factores capazes de
satisfazer ou motivar pessoas no trabalho, mas deveriam ser objecto de atencdo e
preocupacdo dos dirigentes organizacionais apenas para evitar a insatisfagdo no
trabalho, que também poderia prejudicar o desempenho. Ao contrério, a realizacdo do
colaborador, o reconhecimento pessoal, o desenho do cargo e a delegagdo de
responsabilidades seriam os factores realmente capazes de satisfazer e motivar as
pessoas.

De acordo com a teoria de Experiéncia de Vroom (1995), a valéncia € o que faz com que a
pessoa esteja orientada afectivamente para a busca de um resultado. Em outras palavras, é o
que faz com que uma pessoa sinta atrac¢do ou repulsa, por exemplo, por uma promocgéao. A
instrumentalidade é a forca ou a clareza da relacdo percebida entre a ac¢do a ser empreendida
e a obtencdo do resultado esperado. Por Gltimo, a expectativa é a intensidade com que uma

pessoa é capaz de antecipar os resultados esperados e visualizar a sua concretizacao.

De acordo com o que postula Spector (2002), o sistema de recompensas de uma organizagéo
repercute na motivacdo no trabalho quando os colaboradores sdo premiados de modo tangivel
(bénus em dinheiro, aumento salarial) ou intangivel (elogio ou reconhecimento pablico) por
terem praticado comportamentos considerados desejaveis para a organizacdo. Ja o sistema de
punicdes tem como finalidade primordial suprimir comportamentos considerados

indesejaveis (abandono, baixo desempenho) para o alcance dos objectivos organizacionais.
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Reconhecer constitui uma forma de possibilitar a motivacédo dos empregados em funcéo dos
objectivos organizacionais definidos, bem como dos objectivos individuais. O
reconhecimento € a accdo da organizagdo no sentido de retribuir e premiar as pessoas tendo
como referéncias o desempenho e competéncias demonstradas. E também um elemento

fundamental na direcgéo e na motivacao das pessoas.

O sistema de reconhecimento e recompensa tem como objectivo reconhecer os colaboradores
que se destacam no exercicio das suas funcdes seja pelo tempo de servico, pelo desempenho
ou por proposi¢des inovadoras que tragam o efectivo incremento aos resultados da

organizacéo, de forma a contribuir para o sucesso e o fortalecimento da imagem da empresa.

Enfim, muitas sdo as teorias acerca da motivacdo e cada uma tem a sua prépria abordagem,

dando maior énfase a determinados factores em detrimento de outros.

1.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

1.2.1 CONCEPTUALIZACAO:

Vaérias sdo as definicbes do termo, onde a mais usada entende-se como “um conjunto de
propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho percebido, directa ou indirectamente pelos
individuos que vivem e trabalham neste ambiente e que influencia a motivacdo e o

comportamento dessas pessoas.

Segundo Chiavenato:

Este conceito envolve uma visdo mais ampla e flexivel da influéncia ambiental sobre a
motivacdo. E a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida
ou experimentada pelos membros da organizacéo e influencia no seu comportamento.
Refere-se a0 ambiente interno existente entre as pessoas que convivem no meio
organizacional e esta relacionado com o grau de motivacéo de seus participantes.

Para Coda, em administragdo, Clima Organizacional € o indicador do grau de satisfacdo dos
membros de uma empresa em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente
da organizacéo, tais como: politica de RH, modelo de gestdo, missdo da empresa, processo de

comunicagéo, valorizagao profissional e a identificagdo com a empresa.
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Segundo Souza, Clima Organizacional € um fendmeno resultante da interacgdo dos elementos
da Cultura Organizacional, é uma consequéncia do peso de cada um dos elementos culturais e
seu efeito sobre os outros dois. Uma excessiva importancia dada a tecnologia, leva a um
clima desumano; a presséo das normas; a aceitacdo dos afeitos, sem descuidar dos preceitos e
do trabalho, leva a um clima de tranquilidade e confianca.

Segundo Luz (2003)

Clima organizacional é a atmosfera psicoldgica que envolve num dado momento, a
relagéo entre a empresa e seus funcionarios. Por isso, 0 CO é um tema importante pois
descreve 0 comportamento das pessoas sobre as organizagbes em que trabalham.
Quando o clima é favoravel, proporciona a satisfagdo das necessidades pessoais, maior
rendimento e melhoria da qualidade. Quando desfavoravel, proporciona frustragdo,
gerando consequente queda na produtividade e da qualidade dos produtos ou servigos
prestados.

De acordo com Edela (1978), o clima organizacional € um fendmeno resultante da interaccao
dos elementos de cultura, como preceitos, caracter e tecnologia. Decorre do peso dos efeitos
de cada um desses elementos culturais, valores, politicas, tradicdes, estilos gerenciais,
comportamentos, expressdes dos individuos envolvidos no processo e também resultante do

conjunto de instrumentos, reconhecimentos e processos operacionais da organizagao.

Barcante e Castro (1999, p.16) definem o CO como “atmosfera resultante das percepcdes que
os funcionarios tém dos diferentes aspectos que influenciam seu bem-estar e sua satisfacdo no

dia-a-dia do trabalho”.

1.2.2 CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Quando se fala de clima organizacional é conveniente tracar paralelos com a cultura

organizacional pois, entre os dois existe uma relacdo de causalidade e complementaridade.

A cultura é o elemento intangivel que permeia os relacionamentos e 0 comportamento dentro
de uma organizacéo, determinada em Gltima instancia, o que deve ser seguido o que nao pode
ser feito, de tal modo que a organizacgdo mantenha as caracteristicas que lhe d&o
personalidade propria que a diferencia das outras estruturas. Apesar de intangivel, deve ser

aprendida, transmitida, partilhada pelos individuos que actuam nas organizagdes.
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“Pode-se dizer que a cultura organizacional representa a identidade da organizacdo. No
entanto é susceptivel de influéncia dos valores das sociedades onde se insere” (Luz, 2003).
Na mesma medida, além da area geografica, no qual a empresa trabalha, outros factores
podem influenciar a cultura organizacional, com destaque para os seus fundadores e
dirigentes actuais, além do seu ramo de actividade.

De acordo com Luz (2003 p. 14), “a cultura organizacional é constituida de aspectos, que déo
as organizacdes um modo particular de ser. Ela estd para a organizacdo assim como a
personalidade esta para o individuo”.

Para Chiavenato (2004 p. 12), “cultura organizacional ¢ a maneira de pensar e fazer as coisas,
que é compartilnada em grande extensdo por todos os membros da organizacdo e que 0S
novos membros devem aprender e aceitar para serem aceites no servigo da organizagao”.

As organizacdes que possuam ‘“‘cultura interna forte” possuem um sistema de valores, os
quais sdo compartilhadas, dando identidade corporativa, melhorando o comprometimento
colectivo. Portanto essas organizacfes possuem maiores facilidades para efectuarem

mudancas drasticas a propria organizacao.

Numa abordagem multidisciplinar, para Rocha — Pinto (2003, p.110),

A cultura de uma organizacdo é decorrente de um processo social complexo, que
compreende a interac¢do de factores tangiveis e intangiveis. A arquitectura dos prédios,
as tecnologias de gestdo e processo, o estilo de vestuario observado na empresa, 0
visual, o layout, além dos diversos artefactos materiais, produto e servicos criados pela
empresa, constituem-se nos factores tangiveis. Os factores intangiveis estdo em seus
simbolos, marcas, costumes, crengas, ideias preestabelecidas, regras e tabus que se
constituem na forma de modelos mentais.

123 RELACAO ENTRE CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional interfere no clima interno das organizagdes, uma vez que ela
condiciona e determina as normas de comportamento das pessoas dentro de cada empresa e,
aléem do mais, actua como a personalidade, sendo unico, diferenciando uma organizacao das
outras.

A cultura, como identidade organizacional, vai impactando positiva ou negativamente, o
estado de animo das pessoas que nela trabalham, isto é, ela interfere no clima organizacional.
Entre clima e cultura, existe uma relagéo de causalidade, por isso, pode-se afirmar que cultura
€ a causa e clima é a consequéncia. Apesar de o clima ser afectado por factores externos a

organizagdo, a cultura é uma das suas principais causas. “Outras conclusdes que podemos
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chegar sdo que clima e cultura sdo fendmenos intangiveis apesar de manifestarem-se também
de forma concreta.” (Luz, 2003 p. 20). Ainda na concepc¢ao deste autor, outra relacéo € que a
cultura decorre de praticas recorrentes estabelecidas ao longo do tempo, enquanto o clima é
um fenémeno temporal e se refere ao estado de &nimo dos funcionérios de uma organizacao
num dado momento. Cultura e clima séo fendmenos complementares.

De acordo com Chiavenato (1997, p.53)

Na pratica clima organizacional depende das condi¢cdes econémicas da empresa, da
estrutura organizacional, da cultura organizacional, das oportunidades de participacéo
pessoal, do significado do trabalho, da escolha da equipa, do preparo e treinamento da
equipa, do estilo de lideranga, da avaliacdo e remuneracdo da equipa etc. — Variaveis de
entrada do sistema.

Estes factores determinantes do clima organizacional entre os quais inclui a cultura
organizacional influenciam a motivacéo das pessoas, interferindo com os niveis de satisfacdo
e de produtividade - variaveis dependentes do sistema os quais produzem o resultado final em
termos de eficiéncia e eficacia. Vale ressaltar o importante papel do gerente. Mesmo sem ter
condicdes de intervir e de modificar a cultura organizacional, quase sempre tem plenas
condicdes de alterar e melhorar seu clima, seja intervindo nos elementos que o compdem,
seja actuando nas variaveis de entrada do sistema (Chiavenato, 1997).

Considerando-se que os indicadores de um clima organizacional negativo sdo absenteismo,
alta rotatividade, desperdicios, rumores, conflitos etc. (Dias, 2003, p.79), modificacbes
culturais podem gerar expectativas, insatisfagio e insegurancas criando climas
organizacionais que produzem uma reducdo da capacidade de trabalho.

Variaveis que afectam o clima podem ser encontradas na cultura da organizacdo: as relacfes
interpessoais, entre os diferentes sectores habitos arraigados, processo decisorio, grau de
disciplina, beneficios etc.

Dias (2003), como ela influencia as atitudes tomadas pelos funcionarios e os comportamentos
que estes adoptam no seu ambiente de trabalho, & importante que seja gerenciado.

1.2.4 A IMPORTANCIA DA PESQUISA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

“Actualmente, para mobilizar e aproveitar plenamente as pessoas nas suas actividades, as
empresas estdo mudando os seus conceitos e alterando as préticas gerenciais”. (Chiavenato,
2004).
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De acordo com este mesmo autor a eficicia da organizacdo depende do alcance dos
objectivos, da manutencdo do sistema interno (pessoas e recursos nao-humanos) e da
adaptacdo ao ambiente externo.

Para Luz (2006), com a pesquisa do clima organizacional é possivel verificar o estado de

espirito ou &nimo destas pessoas num determinado periodo, e sua principais atribuigdes séo:

e Buscar o alinhamento da cultura organizacional com as acgdes efectivas da empresa: a
influéncia do comportamento das pessoas ndo €é fruto apenas de memorandos e
comunicados internos, mas consiste numa cultura organizacional, e esta deve estar na
direccdo dos objectivos maiores da organizacdo, sendo a pesquisa peca chave na
identificacdo das mudangas culturais mais emergenciais.

e Promover o crescimento e desenvolvimento profissional dos colaboradores: além de se
preocupar também com os resultados individuais. A ferramenta da pesquisa de clima
organizacional permite a identificacdo dos critérios e atributos que sao valorizados pelas
pessoas que pertencem ao quadro de funcionarios.

e Integrar os processos e as areas funcionais: além do crescimento individual, ha o
crescimento do colectivo, ndo s6 dentro de uma equipe ou grupo, mas também através do
organograma da organizacdo, cruzando areas funcionais e actividades divergentes, como
as de financas, marketing, recursos humanos ou as relativas ao processo produtivo.

e Optimizar a comunicagdo: conhecendo as particularidades dos individuos e grupos, a
organizacédo pode elaborar um plano de comunicagdo mais aberto, que permita uma maior
troca de informacbes entre as pessoas das diferentes unidades organizacionais, sem 0S

ruidos da comunicacdo, que muitas vezes impedem o bom andamento das actividades.

A pesquisa do clima organizacional torna-se entdo, indispensavel como processo para a
avaliacdo da satisfacdo e bem-estar dos funcionarios quando a empresa tem por objectivo
conquistar o prémio nacional de qualidade total no gerenciamento da empresa, dos seus
produtos e servicos. Um dos critérios de avaliagédo para a certificacdo da empresa € satisfacao
e motivacdo dos colaboradores da empresa. (Luz, 2007, p.1).
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1.2.5 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional pode ser bom, prejudicado ou mau. Considera-se bom quando
predomina atitudes positivas, confianga, entusiasmo, alegria, engajamento, participagéo,
motivacdo, comprometimento, baixo turnouver, baixo nivel de absenteismo, etc.

Um prejudicado ou ruim quando had muita tensdo, discordia, rivalidades, animosidades,
conflitos, desinteresses pelo cumprimento da tarefa, resisténcia manifesta ou passiva as
ordens, comunicacédo deficiente, alto nivel de absenteismo, turnouver, conflitos interpessoais

e interdepartamentais etc.

1.3 CLIMA ORGANIZACIONAL VS MOTIVACAO

“O conceito de motivagdo ao nivel individual conduz ao de clima organizacional ao nivel da
organizacdo” (Lopes, 1980).
O clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de motivacdo dos seus
participantes. Quando ha elevada motivacdo entre os membros, o clima organizacional eleva-
se e traduz-se em relacdes de satisfacdo, de animacéo, interesse, colaboracdo etc. Todavia,
quando ha baixa motivacdo entre os membros, seja por frustracdo ou barreiras a satisfacao
das necessidades, o clima organizacional tende a baixar-se, caracterizando-se por estados de
depressdo, desinteresse, apatia, insatisfacdo etc., podendo, em casos extremos, chegar a
estados de agressividade, tumulto, inconformidade etc., tipicos de situacdes em que 0s
membros se defrontam abertamente com a organizacao (como nos casos de greves etc).
Atkinson desenvolveu um modelo para estudar o comportamento motivacional que leva em
conta os determinantes ambientais da motivacdo. Esse modelo baseia-se nas seguintes
premissas (Fleury & Fischer, 1989):
» Todos os individuos tém certos motivos ou necessidades basicas que representam
comportamentos potenciais e somente influenciam o comportamento quando provocados.
» A aprovacdo ou nédo desses motivos depende da situacdo ou do ambiente percebido pelo

individuo;
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» As propriedades particulares do ambiente servem para estimular ou provocar certos
motivos. Em outras palavras, um motivo especifico ndo influenciara o comportamento até
que seja provocado por uma influéncia ambiental apropriada.

» Mudangas no ambiente percebido resultardo em mudancas no padrdo da motivagédo
provocada

» Cada espécie de motivacdo ¢ dirigida para a satisfacdo de uma espécie de necessidade. O
padrdo da motivacdo provocada determina o comportamento, e uma mudanga nesse
padrdo resultara numa mudanca de comportamento.

O conceito de CO envolve um quadro mais amplo e flexivel da influéncia ambiental sobre a

motivacdo. “ O CO ¢ a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que de acordo

com (Fleury & Fischer, 1989):

> E percebida ou experimentada pelos membros da organizago; e

> Influencia o seu comportamento.

O CO refere-se a0 ambiente interno existente entre 0s membros da organizacdo e estd

intimamente relacionado com o grau de motivacdo dos seus participantes (Fleury & Fischer,

1989). “O termo CO refere-se especificamente as propriedades motivacionais do ambiente

organizacional, ou seja, aqueles aspectos da organizacdo que levam a provocacdo de

diferentes espécies de motivacdo nos seus participantes” (Fleury & Fischer, 1989). Assim, o

CO ¢ favoravel quando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes e

elevaco da moral. E desfavoravel quando proporciona a frustragio daquelas necessidades.

Assim, pode-se dizer que o clima organizacional influencia o estado motivacional das

pessoas e é por ele influenciado.

O conceito de CO representa o quadro mais amplo da influéncia ambiental sobre a
motivacdo. O CO é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida
ou experimentada pelos participantes da organizacdo e influencia o seu comportamento. O
ambiente organizacional apresenta certas propriedades que podem provocar motivagdo para

determinados comportamentos. Assim, as dimensdes do CO séo:

e Estrutura organizacional: pode impor limites ou liberdade de accdo para as pessoas
através de ordem, restricdes e limitacGes impostas na situagdo de trabalho, como regras,
regulamentos, procedimentos, autoridade, especializacdo etc. Quanto mais liberdade,

melhor o clima.
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¢ Responsabilidade: pode coibir ou pode incentivar o comportamento das pessoas através
de dependéncia do superior, negacdo da iniciativa pessoal, restricdo quanto a decisdes
pessoais etc. Quanto mais incentivar, melhor o CO.

e Riscos: a situacdo de trabalho pode ser essencialmente protectora para evitar riscos ou
pode ser impulsionadora no sentido de assumir desafios novos e diferentes. Quanto mais
impulsionadora, melhor o CO.

e Recompensas: a organizacdo pode enfatizar criticas e punicGes, como pode estimular
recompensas e incentivos pelo alcance de resultados, deixando o método de trabalho a
critério de cada pessoa. Quanto mais estimular recompensas e incentivos, melhor é o CO.

e Calor e apoio: a organizacdo pode manter um clima frio e negativo de trabalho como
pode criar um clima de calor humano, boa camaradagem e apoio a iniciativa pessoal e
grupal.

e Conflito: a organizacdo pode estabelecer regras e procedimentos para evitar choques de
opinides diferentes, como pode incentivar diferentes pontos de vistas e administrar os
conflitos decorrentes por meio da confrontacdo. Quanto mais o incentivo a diferentes
pontos de vistas, melhor o clima.

Estas sdo as principais dimensdes do CO. Diferentes COs podem ser criados através de

variacOes nessas dimensdes. O importante é que o CO tem uma influéncia poderosa na

motivacao das pessoas e sobre o desempenho e satisfacao no trabalho.

1.4 INFLUENCIA DA LIDERANCA NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Gehringer (2003, p.2) afirma que “o lider tem sempre que ter em mente que € uma ponte e
ndo um murro. O verdadeiro lider facilita a vida de todo o mundo, é uma ponte entre 0s
problemas dos seus subordinados e as devidas solucdes. A verdadeira lideranca, é aquela
realmente consistente e duradoura, s6 existe quando ha respeito mutuo entre lider e o

subordinado”.

De acordo com Segundo (2003, p. 5),

Cabe ao lider, por meio de suas ac¢Bes junto a equipe de trabalho, gerar oportunidades
para realizacdo das pessoas, reconhecer o trabalho bem feito e criar desafios que
motivam e energizam. O CO reflecte, entdo, uma tendéncia ou inclinagdo relacionada a
percepcdo das pessoas que trabalham em uma equipe, sendo, desta forma, um indicador
de eficécia da lideranca.
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Conforme Segundo (2003, p. 16),

O papel da lideranga na gestdo do CO requer o exercicio de importantes fungGes como:
estabelecer uma visdo clara de onde se quer chegar e promover um entendimento claro
da realidade presente para que as pessoas possam dar o melhor de si em prol da
potencializacdo dos resultados. As investigacdes e pesquisas realizadas acerca do tema
confirmam a correlacdo directa entre Lideranca e CO. No entanto, a questdo ndo pode
ser vista de uma forma tdo simplista, uma vez que envolve muitas variaveis, valendo
destacar que a base sobre a qual se apoia este processo é a credibilidade que, por sua
vez, esta alicercada na coeréncia entre o que € proposto pela organizagdo (discurso) e
suas accOes efectivas (pratica). Cabe a lideranca zelar por esta coeréncia. Outra
constatag¢do ¢ que ndo ha uma “receita” ou prescricdo de um melhor estilo de lideranga
isoladamente. O melhor estilo e o que favorecerd o clima é aquele mais ajustado a
cultura, aos propdsitos e principalmente “momentos da organizac¢do”.

Fiorelli (2000) destaca que o lider transforma um grupo desarticulado em equipa coeso. O
lider mantém atado o laco emocional. O lider possui o poder de fortalecer ou enfraquecer 0s
vinculos emocionais que dao consisténcia a equipe. Ao lider cabe conciliar diferentes pontos
de vista, evitando os conflitos entre os membros da equipe, e dirigir o trabalho para metas

estabelecidas.

Kahale (2003) afirma que “é muito importante que a lideranca de uma empresa seja
consciente do seu papel perante a motivacdo de seus subordinados. O lider ndo os motivara
directamente, mas serd o responsavel directo por criar as condigdes béasicas para que o

subordinado possa encontra-la”.
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CAPITULO 2 - DESCRICAO DA ORGANIZACAO

2.1 CARACTERIZACAO DO MUNICIPIO ONDE SE ENCONTRA
SEDIADA O CFPPB

Figuras 9 - Mapa do concelho de . )
Santa Cruz O Municipio de Santa Cruz pertence a ilha de

Santiago, grupo de Sotavento, em Cabo Verde,

Az:hadalLaI je

com uma superficie de 150 km2 e segundo 0s
dados estatisticos do INE (2010) este concelho
conta com 26.617 populacao residente. A sede do
B o concelho é a cidade de Pedra Badejo. Este

concelho foi criado em 1971, pela separacdo de

duas freguesias do concelho da Praia, albergava
cerca de 14% da populacdo total da ilha de

Santiago, segundo os dados do INE (2000). No que

tange a educacao no concelho de Santa Cruz 6,6%
da populacédo nunca frequentou a escola. Segundo dados do INE (2010). Ainda com base, nos
dados estatisticos do INE, no que se refere aos habitantes do concelho, a maioria vive em
areas rurais, explorando o sector agricola tanto de sequeiro como regadio. Encontrando-se
extensas plantacdes de bananeiras, papaieiras e coqueiros, demonstrando a fertilidade do solo
quando a agua € abundante. Cerca de 1/3 da populacéo activa de Santa Cruz dedica-se a
agricultura, a criacdo de gados. O comércio, a construcédo civil e a administracdo publica tém
uma importancia secundaria. A precariedade da ocupacdo € uma realidade para muitos
residentes. A taxa de desemprego de acordo com os dados do senso 2010 ronda os 10,9 %. O
turismo estd a dar 0s primeiros passos e prevé-se um futuro promissor, grandemente

facilitado pela proximidade da cidade da Praia.
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2.2 ENQUADRAMENTO DA FORMACAO PROFISSIONAL

No actual estado de desenvolvimento de Cabo Verde, sua abertura global e recentes acordos,
nomeadamente a Parceria Especial com Unido Europeia, entrada na Organizacdo Mundial do
Comércio, obriga que o investimento no capital humano seja elevado e devidamente
planeado. O Estado aprovou o Plano Estratégico da Formacdo Profissional que pretende
estruturar um sistema Integrado de Educacao/Formacao/Emprego que responde as exigéncias
do desenvolvimento do tecido econdmico e produtivo e as necessidades da populacdo e
sociedade em geral. Nesse sentido, varias novas experiéncias tém sido langadas no sentido do
alargamento da oferta formativa, em termos de formacao profissional, por areas chave como
a construcdo e o turismo de acordo com as especificidades de cada municipio e as politicas de
desenvolvimento sustentado do pais. Simultaneamente tém surgido varias necessidades de
elaborar um estudo sobre a actividade formativa no pais (formacéo profissional e ensino
técnico) identificando as instituicdes e as ofertas existentes por ilhas e concelhos, i.e., importa

fazer o “Estado de Arte” — a carta de Formacao Técnico Profissional.

Considerando que, cada vez mais, as politicas activas de emprego tém uma forte interligacao
com as politicas sociais, assumindo papel iniludivel na luta contra a pobreza e outras formas
de exclusdo social, através do contributo para uma progressiva melhoria das condi¢bes
socioeconémicas das populacBes; considerando ainda a escassez de Centros de Formacao
Profissional que possam oferecer aos jovens oportunidades para aquisi¢do de competéncias
(técnicas e sociais), atraveés de uma formacdo profissional sélida e capaz de facilitar a sua

integracdo e permanéncia no mercado de trabalho.

Ao abrigo do disposto no n° 2 do artigo 28° de Decreto-Lei n° 51/94, de 22 de Agosto, 0
Governo decreta a criacdo do Centro de Formacéo Profissional de Pedra Badejo, cujo @mbito
de accdo se circunscreve ao Concelho de Santa Cruz e todo o interior de Santiago.
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2.3 ENQUADRAMENTO DO CFPPB

O CFPPB resulta de um Acordo de Cooperacdo entre o Instituto de Emprego e Formacao
Profissional de Portugal e o Instituto do Emprego e Formacao Profissional da Republica de
Cabo Verde, para a criacdo, administracdo e gestdo do mesmo, integrado no protocolo de
Cooperacdo entre os dois paises nos dominios do Emprego, da Formacdo Profissional, das

Relacdes Laborais, da Seguranca Social e da Insercéo Social.

Presentemente esta enquadrado no programa de Cooperacdo entre o Ministério da Seguranca
Social e do Trabalho de Portugal e o Ministério do Trabalho e Solidariedade da Republica de
Cabo Verde para o trienio 2002-2004, através de um Acordo de Parceiros para 0
desenvolvimento do Projecto Integrado de Emprego e Formacdo Profissional em Cabo Verde.

O CFPPB tem a sua sede no Municipio de Santa Cruz, num edificio criado para o efeito em
Pedra Badejo.

O CFFPB tem por finalidade o apoio na concretizacdo dos objectivos de politica de formacéo
profissional e emprego, definidos pelo Governo Caboverdiano e acordados no ambito da
cooperacdo bilateral com Portugal. Nesse sentido, procura desenvolver acgdes de formacao
profissional adaptadas a realidade social e econémica caboverdiana, diagnosticadas pelo
Instituto de Emprego e Formacéo Profissional de Cabo Verde, procurando obter a maxima

eficiéncia e eficacia, adoptando metodologias e programas polivalentes e flexiveis.

O CFPPB iniciou a sua actividade formativa no dia 22 de Abril de 2002.

2.3.1 ACTIVIDADE FORMATIVA

O CFPPB promove diversas modalidades de formacao, tendo em conta as necessidades de
formacéo identificadas, os grupos alvo, 0s objectivos e a capacidade instalada, quer ao nivel
da sua sede quer ao nivel dos seus parceiros. No entanto, experimentam-se ainda
metodologias e programas, tendo por base a experiéncia portuguesa nesta matéria,

procurando sempre, adaptar a realidade Caboverdiana.
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Nesse sentido e tendo em consideragédo o Projecto de Lei de Bases da Formacéo Profissional,

desenvolveram-se ou perspectivam-se desenvolver as seguintes modalidades, areas de

formacéo e ac¢des de formacéo a seguir indicados:

a)

b)

d)

Qualificacdo Profissional — visa a aquisicdo, pelos formandos, dos conhecimentos e

competéncias necessarios para o exercicio de uma profisséo.

Grupo Alvo: jovens com mais 16 anos a procura do primeiro emprego ou desempregados,

sem qualificacdo profissional, com o minimo de 6° ano de escolaridade.

Aprendizagem Formal — Formacgédo em regime de alternancia, em que ha uma componente
tedrica ministrada num Centro de Formacdo (ou sob a sua coordenacdo) e uma
componente pratica, em contexto de trabalho, ministrada numa empresa ou noutra

entidade empregadora.

Grupo Alvo: jovens a procura do primeiro emprego ou desempregados, sem qualificacdo
profissional, com mais de 16 anos e menos de 25, com o minimo de 6° ano de

escolaridade.

Aprendizagem Tradicional — formagdo ministrada integralmente em contexto real de
trabalho numa empresa ou noutra entidade empregadora, com prioridade para as areas de
construcdo civil, Turismo, Agricultura, Servigos, Informatica e outras que se mostrem

relevantes em funcé@o do mercado de trabalho.

Grupo Alvo: jovens a procura do primeiro emprego ou desempregados, sem qualificacdo
profissional, com mais de 16 anos e menos de 25, com o minimo de 6° ano de

escolaridade, consoante o grau de exigéncia dos cursos para 0s quais inscrevem.

Iniciagdo Profissional — integra ac¢Oes de formacdo de curta duracdo destinadas a
proporcionar aos formandos conhecimentos técnicos elementares e capacidades, de forma

a criar condigdes de acesso a uma profissdo de caracter essencialmente pratico.

Grupo Alvo: jovens com mais de 16 anos a procura do primeiro emprego ou

desempregados.

Formacdo Profissional continua (Aperfeicoamento Profissional) — abrange o

aperfeicoamento, a reciclagem, a reconversao e a especializa¢ao de activos empregados.
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2.3.2 ACCOES DE FORMACAO MINISTRADAS NO CFPPB

A seqguir se indicam as areas de formacGes ministradas no CFPPB. De salientar que algumas

dessas acc¢des de formacgdes podem ou ndo repetir todos 0s anos, em detrimento de outros.

Quadro 2 - Accdes de formagbes ministradas no CFPPB

AREAS CARGA
NIVEL MODALIDADES HORARIA

Instalagéo e Manutencéo de Sistemas

Informaticos I Qualificagdo Profissional 1360 h
Multimédia i Qualificagdo Profissional 1360 h
Electricidade de Instalacdes e
Electrodomésticos Il Qualificagdo Profissional 1360 h
Canalizacdo I Qualificagdo Profissional 1000 h
Pedreiro I Qualificagdo Profissional 1000 h
Carpintaria/Marcenaria | Qualificagdo Profissional 1000 h
Calceteiro Artistico I Qualificagdo Profissional 800 h
Introducgdo a informatica | .., Iniciag&o Profissional 120 h
Informatica Badsica | . Formacao continua 120 h

Reciclagem em Encarregados de

construgdo Civil | Formagdo continua 330h
Reciclagem em Canalizagdo | ..o Formagdo continua 90 h
Reciclagem em Electricidade | .o Formagdo continua 170 h

Reciclagem em Pintura de

Construgdo Civil | Formacao Continua 170h

Criacdo e Gestdo de Pequenos

Negbcios | e Formag&o Continua 40h

Fonte: elaboragéo Propria

Neste quadro fez-se a mencdo das acgdes de formacGes ministradas no CFPPB com mais
frequéncia. Ao longo dos anos, vérias outras formacdes foram ministradas nas mais diversas

areas quer no CFPPB, ou em outros Centros de Formagdo existentes no pais, formacGes
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essas, financiadas pelo CFPPB, no ambito do acordo de parceria estabelecido com os outros

centros de formacdo.
2.3.3 QUADRO DE PESSOAL DO CFPPB

No que tange ao quadro de pessoal o CFPPB, dispde de 12 (doze) colaboradores, que a seguir passa-

se a indicar de acordo com a categoria de cada um na institui¢&o, sexo, e grau Académico.

Quadro 3 - Descri¢do do quadro de pessoal do CFPPB

Categoria N° de Sexo Grau Academico
Pessoas
S 1 M Mestrando
Técnico Superior 1 F Licenciatura
Técnico de Emprego 1 M Ensino Secundario
Agente Administrativo 1 M Técnico Profissional
Assistente Administrativo 1 F Licencianda
Técnico Operacional 1 M Licenciando
Recepcionista/Telefonista 1 F Licenciatura
Agentes de Seguranca 3 M Ensino Primario
Auxiliagség:ifervigos 2 F Ensino Primério

Fonte: elaboragéo propria

A média geral da idade dos colaboradores do CFPPB é de 39,2, dai que se pode concluir que o

universo desta instituicdo é relativamente jovem.

No que tange aos Formadores, existem até o momento cerca de 35 formadores, dentre os quais 30

(trinta) sdo do sexo masculino e apenas 5 (cinco), sdo do sexo feminino.
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CAPITULO 3- METODOLOGIA, ANALISE E
DISCUSSAO DE RESULTADOS

Metodologia

3.1TIPO DE PESQUISA

O tipo de pesquisa adoptado nesse trabalho é qualitativo.
De acordo com (Luz, 2001):

O estudo do CO, encaixe-se perfeitamente no enfoque qualitativo, por tratar-se de um

estudo de percepcdes individuais, em que existirdo variaveis imprevisiveis, dificeis de
serem mapeadas, e que influenciam a varidvel que se quer explorar, pois o
comportamento humano é um processo extremamente dindmico, e ndo um fendémeno
estagnado.

Aratjo e Oliveira sintetizam a pesquisa qualitativa como um estudo que (1997, p. 11):

(...) se desenvolve numa situacdo natural, é rico em dados descritivos, obtidos no
contacto directo do pesquisador com a situagdo estudada, enfatiza mais o processo do
que o produto, se preocupa em retratar a perspectiva dos participantes, tem um plano
aberto e flexivel e focaliza a realidade de forma complexa e contextualizada.

Quanto aos objectivos a pesquisa caracteriza-se por exploratdria, que para Cervo; Bervian
(1996, p.49) “a mesma observa, regista, analisa e correlaciona factos ou fendmenos
(variaveis) sem manipuld-los”. A pesquisa exploratoria tem “como objectivo proporcionar maior
familiaridade com o problema”, com vistas a torna-lo mais explicito ou a facilitar a construcdo de
hipbteses. Grande parte das pesquisas do tipo envolve levantamento bibliografico, documental e
entrevista ou questionario envolvendo pessoas que tiveram alguma experiéncia com o problema.
Esse tipo de pesquisa tem como principal objectivo o aprimoramento de ideias ou a descoberta de
intuigdes, novas ideias. (GIL, 1991, p. 45). A descritiva adopta “como objectivo Primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fenomeno”

Em relagdo aos procedimentos técnicos fez-se a pesquisa bibliogréfica em livros, e artigos
cientificos, abrangendo aspectos determinantes do tema. Utilizou-se como método de
pesquisa o estudo de caso. Qualquer estudo cientifico supfe e requer uma prévia pesquisa
bibliogréfica, seja para a sua necessaria fundamentacgéo tedrica, ou mesmo para justificar os

seus limites e para os préprios resultados. Cervo e Bervian (1996, p. 48) afirmam que:
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A pesquisa bibliografica é meio de formag&o por exceléncia. Como trabalho Cientifico
original, constitui a pesquisa propriamente dita na area das Ciéncias Humanas. Como
resumo de assunto, constitui geralmente o primeiro passo de Qualquer pesquisa
cientifica.

De acordo com Gil (2001), “O desenvolvimento da pesquisa bibliografica ocorre a partir de
material ja elaborado, constituido, principalmente, de livros e artigos cientificos, e que tem
por finalidade fornecer, ao investigador, uma visdo completa sobre o assunto a ser
pesquisado”.

O estudo de caso ¢ “um estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objectos, de maneira a
permitir o seu conhecimento amplo e detalhado, tarefa praticamente impossivel mediante os

outros tipos de delineamentos considerados”. Gil (2001 ps. 72,73).

3.1.1 AMOSTRA

A amostra desta pesquisa, serd constituida pelos colaboradores internos da organizacao,
perfazendo um total de doze (12) pessoas, onde todos serdo submetidos ao questionario
excepto dois colaboradores que nédo fardo parte dos inqueridos. Com relacdo aos formadores e
dos trinta e cinco (35) existentes na organizacdo, apenas dezoito (18) serdo submetidos ao
questionario. Portanto, a amostra desta pesquisa perfaz um total de 28 pessoas. O universo
desta pesquisa é relativamente jovem. Em relacdo aos colaboradores internos, existe um
namero igual de individuos por sexo. Contrariamente aos formadores onde ha uma maior

prevaléncia de individuos do sexo masculino.

3.1.2 INSTRUMENTOS

Os instrumentos utilizados para a obtencdo dos dados secundarios foram: livros, internet,
artigos, monografias, teses, dissertacfes e outras publicacdes que permitiram dar um
embasamento tedrico em relagdo ao tema. Numa segunda etapa, foi feito um estudo de campo
por meio de aplicacdo do questiondrio com questbes fechadas. Segundo Lakatos; Marconi
(1999, p.100), “ questionario ¢ um instrumento de colecta de dados construido por uma série

ordenada de perguntas”.
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3.1.3 PROCEDIMENTOS

A pesquisa foi segmentada em duas grandes etapas: a primeira corresponde a fase de
construcdo do marco teorico do estudo, onde fez-se o levantamento bibliografico em relacdo
ao tema em estudo. Em segundo lugar, a parte pratica (estudo de caso), foi feito através da
aplicacao do questionario com perguntas fechadas classificando as respostas de acordo com o
grau de concordancia e discordancia. Ao longo do questionario o respondente podera
discorrer o seu sentimento em relacdo ao seu trabalho, indicando o seu nivel de satisfacdo
para realiza-lo. De realcar que foram elaborados dois tipos de questionarios, um para cada
tipo de publico contendo alguma semelhanca por um lado, e uma ligeira diferenca por outro
lado. As semelhancas sdao em termos do formato dos questionarios, e em relacdo a algumas
questbes presentes em ambos o0s questionarios. As diferengas sdo concernentes as questées.
Ou seja, existem questdes que constam no questionario dos colaboradores e ndo no dos
formadores e vice-versa lIdentificar as diferencas e semelhancas. Antes da aplicacdo dos
questionarios, reuniu-se a priori com alguns dos alvos do estudo explicando-lhes em que
consiste o trabalho, a sua importéncia tanto para a pesquisadora, como para a organizacdo em
estudo. Passado essa fase, fez-se a realizacdo de um teste piloto do questionario, com a
colaboracdo de trés colaboradores internos e trés formadores, com o objectivo de analisar a
eficacia dos mesmos, bem como, a uniformizacdo em termos da compreensdo das perguntas
por parte dos inqueridos. Apoés a colecta do questionério piloto, teve-se o cuidado de colher o
feedback dos envolvidos no pré-teste dos questionarios em relacdo a clareza das questdes.
Tendo em conta o feedback positivo por parte dos mesmos, validou-se 0s questionarios
aplicados e procedeu-se a aplicacdo dos restantes. Dos dez questionarios distribuidos aos
colaboradores, obteve-se o retorno de nove e todos foram submetidos ao tratamento. No que
diz respeito aos Formadores apenas trés dos dezoito aplicados ndo tiveram retorno. Todos 0s
questionarios foram distribuidos pessoalmente com excep¢do de um que foi enviada ao
Formador via correio electronico, dado a sua auséncia da ilha. Convém ressaltar que dos nove
questionarios aplicados aos colaboradores, um foi de administracdo directa, onde a
inquiridora teve de preencher o questionario de acordo com as respostas fornecidas pelo
inquerido. Para proceder ao tratamento dos dados, fez-se o uso do software denominado
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).
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3.1.4 TRATAMENTO DE DADOS

A tabulacdo e a andlise dos dados obtidos foram feitas logo ap6s o encerramento do prazo
estabelecido para a colecta dos questionarios. A analise dos dados foi feita com base nos
percentuais que compdem os questionarios aplicados na pesquisa com os colaboradores e
formadores do CFPPB, e posteriormente esses dados foram colocados em forma de graficos.
Para o efeito, a ferramenta de auxilio utilizado foi o software SPSS, onde foi mensurado o
percentual de concordancia e discordancia em relacdo a cada varidvel que compde o

questionario.

3.2 ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS QUESTIONARIO
COLABORADORES
Em relacdo ao sexo dos inqueridos constacta-se que ha uma maior prevaléncia de individuos

do sexo masculino, correspondendo a 55,6% face a 44,4% do sexo feminino.

No que tange ao tipo de contrato vigente, Todos os colaboradores do CFPPB tém um
contrato a prazo, o que corresponde a 100%.

No que diz respeito ao tempo de servigo na instituicdo, 22,2%, corresponde ao nimero de
colaboradores que tém entre 2 anos, 3,5,e 9 anos de servico no CFPPB, e 11,1 % corresponde
a um colaborador que tem 10 anos de servigo. Conclui-se portanto, que no que diz respeito a

anos de servico tanto os colaboradores, como a instituicdo sdo ainda jovens.
Grafico 1 - Gostas do trabalho que executas

Gostas do trabalho que executas

M sim
M Nao

Fonte: Elaboracao propria (2011)
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77,8% € o numero de pessoas que afirmaram gostar do trabalho que executam,
contrariamente a 22,2% que afirmaram ndo gostarem daquilo que fazem. Questionados sobre
0 porqué 11,1% dos inqueridos afirma ndo gostar daquilo que faz por desempenhar uma
funcdo que ndo enquadra na sua &rea de formacdo. E o restante 11,1% afirma ndo gostar,
porque a funcéo que desempenha é muito cansativa.

Grafico 2 - Sente vontade de vir para o trabalho

Sente vontade de vir para o trabalho

M sim
M Nao

88,9%

Fonte: Elaboracéo prépria (2011)

88,9% dos inqueridos responderam positivamente que sentem vontade de irem para o

trabalho, contrariamente a 11, 1% que diz ndo sentir nenhuma vontade de ir para o trabalho.
Grafico 3 - Pensa em trabalhar aqui por muito tempo

Pensa em trabalhar aqui por muito mais tempo

[ Missing

Fonte: Elaboragdo propria (2011)
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Do total dessa amostra, 55,6% dos inqueridos pensam em trabalhar por mais tempo ainda na
instituicdo, e 22,2% afirma que nao pensa em trabalhar na instituicdo por muito mais tempo.
Os restantes 22,2% nédo responderam. Questionados sobre o porqué, os que responderam
positivamente justificaram que a organizacdo oferece um ambiente agradavel de trabalho, e
outros ainda por causa da sua baixa habilitagdo ndo conseguiria um trabalho melhor. Os que
responderam negativamente justificam que ndo pensam continuar mais tempo na instituicao

por causa do salario.
Grafico 4 - Como vocé se sente dentro da organizagdo

Como vocé se sente dentro da organizacéo

[ Muito satisfeito
[ satisfeito
[ Pouco satisfeito

Fonte: Elaboragdo propria (2011)

Do total dos inqueridos, 22,2% dizem se sentirem muito satisfeito dentro da organizacéo,

66,7% sentem-se satisfeitos e 11,1% pouco satisfeito.
Grafico 5 - sente-se valorizado pela organizacio

Sente-se valorizado pela organizacao

[ Muito valorizado
[ valorizado
B Pouco valorizado

Fonte: Elaboracéao propria (2011)
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33,3% dos inqueridos afirmam se sentirem muito valorizado pela organizagdo, 44,4%

sentem-se valorizados e 22,2% sentem-se pouco valorizado.
Grafico 6 - Satisfagdo com o aspecto geral da organizagao

Satisfagdo com o aspecto geral da organizagédo

] Muito satisfeito
[ satisfeito

[ Pouco satisfeito
[ missing

Fonte: Elaboracéo propria (2011)

Questionados se esté satisfeito com o aspecto geral da organizacdo, 33,3% dos inqueridos
dizem estar muito satisfeito, 33,3% satisfeito, 22,2% pouco satisfeito e 11,1% ndo respondeu

a questéo.

E consensual entre todos os inqueridos que a organizacdo oferece condigdes fisicas e
materiais satisfatorias para o trabalho. De igual modo, todos consideram a organiza¢do um
bom lugar para se trabalhar.

Grafico 7 - Como considera o relacionamento entre os colegas no CFPPB

como considera o relacionamento interpessoal no CFPPB

[ Muito bom
M Bom

[ Razoavel

Fonte: Elaboracao propria (2011)
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Com relacdo ao relacionamento interpessoal, 33,3% considera o relacionamento interpessoal
no CFPPB de muito bom, o bom corresponde a 55.6% e apenas 11,1% considera o

relacionamento interpessoal razoavel.

Grafico 8 - A organizagdo incentiva a realiza¢do do trabalho em equipa

A organizacdo incentiva a realizacdo do trabalho em equipa

M sim
B wissing

Fonte: Elaboracéo propria (2011)

No que respeita a realizacao de trabalho em equipa, a fasquia maior corresponde a 88,9% dos
inqueridos afirmaram que a organizagéo incentiva os colaboradores a isso. O restante 11,1%
nédo respondeu a quest&o.

Grafico 9 - Como considera o clima organizacional no CFPPB

Como considera o clima organizacional no CFPPB

. Muito bom
Bom
[J Razoavel

Fonte: Elaboracédo propria (2011)
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No que concerne ao clima organizacional 33,3% dos inqueridos considera 0 CO no CFPPB

de muito bom 33,3% de bom e os restantes de razoavel.

Grafico 10 - Sente-se motivado

Sente-se motivado

M sim
B Nao

Fonte: Elaboracédo propria (2011)

77,8% do total dos inqueridos, afirmam sentirem-se motivados, contrario a 22,2% que

sentem-se desmotivados.

Grafico 11 - Esta satisfeito com a forma com a direc¢dao comunica com os colaboradores

Esté satisfeito com a forma como a direccéo da organizacdo comunica com
os colaboradores

M sim
B N&o

Fonte: Elaboracédo propria (2011)

No que tange a forma como a organizagdo comunica com o0s colaboradores, 55,6% dos

inqueridos estdo satisfeitos e ndo estdo satisfeitos os restantes 44,4%.
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Grafico 12 - Os colaboradores sdo sempre informados em relagdo aos assuntos importantes que envolvem a
organizagao

Os colaboradores sd@o sempre informados em relacdo aos assuntos
importantes que envolvem a organizagédo

[ sempre

B Muitas vezes
[] Raras vezes
[ Poucas vezes

Fonte: elaboragdo prépria (2011)

Do total dos inqueridos, 11,1% respondeu que sempre os colaboradores sdo informados em
relacdo aos assuntos importantes que envolvem a organizagdo, muitas vezes, foi respondida
por outros 11,1%, raras vezes, 22,2 e 0s restantes 22,2% responderam que poucas vezes 0S

colaboradores sdo informados dos assuntos importantes que envolvem a organizag&o.

Grafico 13 - A direcgdo preocupa-se em estabelecer contactos frequentes com os colaboradores

A direccdo preocupa-se em estabelecer contactos frequentes com os
colaboradores

M sim
B Nao

22.2%

77,8%

Fonte: Elaboracdo propria (2011)
77,8% dos inqueridos, responde confirmando que a direccdo preocupa-se em estabelecer

contactos frequentes com os colaboradores, contra 22,2% que ndo confirmam.
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Grafico 14 - A direc¢do preocupa-se em saber as opinides e sugestoes dos colaboradores em relacdo a
organizagao

A direccdo preocupa-se em saber as opinides, sugestdes dos colaboradores
em relacéo a organizagao

M sim
B Nao

Fonte: Elaboragéo propria (2011)

Dos inqueridos, 44,4% afirmam que a direccdo preocupa-se em saber as opinides, sugestoes

dos colaboradores em relacdo a organizacao, contra 55,6% que desmentem.

Grafico 15 - Como é o relacionamento do superior hierarquico com os colaboradores

Como é o relacionamento do seu superior hierarquico com os seus
colaboradores

M Muito bom
Bom
M Razoével

22,2%
33,3%

44,4%

Fonte: Elaboracao propria (2011)

O relacionamento do superior hierarquico com os colaboradores é muito bom para 33,3% dos

inqueridos, bom para 44,4% e razoavel para 22,2%.
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Grafico 16 - O seu superior acolhe sugestoes dos seus colaboradores

O seu superior acolhe sugestdes dos colaboradores

[ Muitas vezes
[] Raras vezes
[ Poucas vezes

Fonte: Elaboracéo prépria (2011)

44,4% Dos inqueridos respondem que muitas vezes as sugestdes dos colaboradores sdo
acolhidas pelo superior hierarquico, 33,3% respondem que raras vezes sdo acolhidas e poucas
vezes foram respondidas por 22,2%.

Grafico 17 - Como avalia o seu superior hierarquico de acordo com os tipos de lideranga

Como avalia o seu superior hierarquico de acordo com os tipos de lideranga

<

B Autoritario
] Democratico
[ Liberal

66,7%

Fonte: Elaboracdo prépria (2011)

Em relacdo avaliacdo do superior hierarquico de acordo com os tipos de lideranca, 11,1% o
avalia como autoritério, 66,7% como Democratico e 22,2% como liberal.
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Grafico 18 - O superior preocupa com a satisfagdo dos colaboradores

O superior hierarquico preocupa com a satisfagcdo dos seus colaboradores

[ sempre
B Muitas vezes
[ Raras vezes

Fonte: Elaboragéo propria (2011)

22,2% dos colaboradores responderam que sempre o superior hierarquico preocupa com a
satisfacdo dos seus colaboradores, muitas vezes foi respondida por 44,4 % e 33,3%

responderam raras vezes.

Grafico 19 - O superior esta sempre atento ao clima organizacional

O seu superior esta sempre atento ao clima organizacional

M sim
M Nao

Fonte: Elaboragdo prépria (2011)

O superior esta atento ao clima organizacional para 55,6% dos inqueridos, contra 44,4% que
respondem negativamente.
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Grafico 20 - O superior incentiva a motiva¢ao dos colaboradores

O superior incentiva a motivagéo dos colaboradores

M sim
B Néo

Fonte: Elaboracdo prépria (2011)

66,7% Dos inqueridos afirmam que o superior hierdrquico incentiva a motivacdo dos

colaboradores, contra os 33,3% que desmentem.

Grafico 21 - Esta satisfeito com o seu saldrio

Esté satisfeito com o seu salario

[l Pouco satisfeito
B Muito insatisfeito
[ Insatisfeito

Fonte: Elaboragdo propria (2011)

Questionados sobre a satisfacdo com o salério, 44,4% dos inqueridos estdo pouco satisfeitos
com os seus salarios, 33,3% estdo muito insatisfeito e 22,2% estdo insatisfeito.
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Grafico 22 - Considera o seu saldrio adequado ao seu cargo

Considera o seu salério adequado ao seu cargo

B Pouco adequado
B Muito inadequado
[ Inadequado

Fonte: Elaboracéo propria (2011)
33,3% dos inqueridos consideram o seu salario adequado ao seu cargo, muito inadequado é

considerado por 44,4% e 22,2% considera inadequado.

Grafico 23 - A organizagdo oferece oportunidade de evolugdo profissional

A organizagdo oferece aportunidade de evolucéo profissional

M sim
B Nao
[ Missing

Fonte: Elaboracédo propria (2011)

Para 22,2% dos inqueridos a organizacdo oferece oportunidade de evolucédo profissional. 66,7
% Responde negativamente e 0s restantes ndo responderam.

52



MOTIVAGAO E CLIMA ORGANIZACIONAL NO CENTRO DE FORMACAO PROFISSIONAL DE PEDRA BADEJO 2011

Grafico 24 - Gostaria de trabalhar noutra instituigao

Gostaria de trabalhar noutra instituicdo

M sim
W N&o

Fonte: Elaboracéo propria (2011)

88,9% dos inqueridos gostariam de trabalhar noutra instituicdo, contra 11,1% que nao
gostaria. Questionados sobre o porqué os que responderam que sim justificaram o baixo

salario auferido e a incompatibilidade do salario com o cargo.
Grafico 25 - Aconselharias um amigo a procurar emprego no CFPPB

Aconselhar um amigo a procurar emprego no CFPPB

M sim
B nEo
[ missing

Fonte: Elaboracéo propria (2011)

Dos inqueridos 66,7% aconselhariam um amigo a procurar emprego no CFPPB, 22,2% néo
aconselharia e o restante 11.1% né&o respondeu.
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Grafico 26 - Factores motivacionais

Possibilidade de
crescimento profissional

Ambiente de trabalho
favoravel

W O trabalho que realizo

W Relacionamento
interpessoal

m Salario

Fonte: Elaboracéo propria (2011)

De acordo com o gréfico apresentado, pode-se constatar que dentre os factores de motivacdo
apresentados no questionario, o salario ocupa cerca de 55,5% o que significa que é o factor
principal de motivagdo para os inqueridos. Em segundo lugar temos o ambiente de trabalho

favoravel e o relacionamento interpessoal, sendo cada uma com 44,4%. Os restantes ocupam

uma percentagem mais baixa.

Grafico 27 - Factores de desmotivagao

Falta de reconhecimento

M Falta de autonomia

O trabalho que realizo
m Sobrecarga de trabalho

m Salario

Fonte: Elaboracao propria (2011)

Do total dos inqueridos 77,7% afirmaram que a falta de reconhecimento é um dos factores
que mais lhes provocam desmotivacdo, seguido do salario e assim consecutivamente

conforme se pode ver no grafico.
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3.3 ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS QUESTIONARIO
FORMADORES

Do total dessa amostra, depara-se uma maior prevaléncia de individuos do sexo masculino

perfazendo um total de 93,3%, contra 6,7% do sexo oposto.

Em relacdo ao tipo de contrato 100% dos inqueridos tém um contrato a tempo parcial com a

instituicdo.

Com relacdo a anos de servico no CFPPB, a percentagem 13,3 corresponde ao nimero de
pessoas com trés a sete anos de servico, 6,7% corresponde ao numero de pessoas com 1 e 4

anos de servico e 20% corresponde a 8 anos de servico.

Grafico 28 - Gostas do trabalho que executas

Gostas do trabalho que executas

@ sim
B Nao

Fonte: Elaboracéo prépria (2011)

93,3% dos inqueridos responderam positivamente que gostam do trabalho que executam,
contra 6,7% que afirma ndo gostar. Questionados sobre o porqué os que responderam

positivamente justificam se sentirem engajados a area formada.
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Grafico 29 - Sente vontade de vir para o trabalho

Sente vontade de vir para o trabalho

E sim
Né&o
6,7 %

Fonte: Elaboragdo propria (2011)

Do total dos inqueridos, 93,3% sentem vontade de virem para o trabalho, contra 6,7% que
ndo sentem.

Grafico 30 - Pensa em trabalhar aqui por muito mais tempo

Pensa em trabalhar aqui por muito mais tempo

[ sim
M Nao

Fonte: Elaboragdo propria (2011)

73,3% Dos inqueridos pensam em trabalhar por mais tempo ainda no CFPPB, contra 26,7%
gue ndo pensam continuar. Questionados sobre o porqué, a percentagem maior dos inqueridos
afirmam continuarem a trabalhar por mais tempo na instituicdo porque a mesma oferece um
ambiente agradavel de trabalho e boas condi¢bes. Os restantes 26,7% justificaram que nao
pensam continuar por causa do salario.
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Grafico 31- Como vocé se sente dentro da organizagao

Como vocé se sente dentro da organizagao

[ Muito satisfeito
[ satisfeito
B Pouco satisfeito

Fonte: Elaboracéo propria (2011)

26,7% dos inqueridos afirmam se sentirem muito satisfeitos dentro da organizacdo 66,7%

sentem-se satisfeitos e 6,7% sentem-se pouco satisfeitos.

Grafico 32 - Sente-se valorizado pela organizagao

Sente-se valorizado pela organizagéo

[ Muito valorizado
M valorizado

73,3%

Fonte: Elaboracdo prépria (2011)

No que respeita a valorizagéo, 26,7% dos inqueridos afirmam se sentirem muito valorizado e

73,3% sentem-se valorizados.
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Grafico 33 - Esta satisfeito com o aspecto geral do seu sector de trabalho

Satisfacdo com o aspecto geral do seu sector de trabalho

[ Muito satisfeito
[ satisfeito

B Pouco satisfeito
B insatisfeito

Fonte: Elaboracéo propria (2011)

Em relacdo a satisfagdo com o aspecto geral do sector de trabalho, 26,7% dos inqueridos
estdo muito satisfeitos, 60% estdo satisfeitos, 6,7 estdo pouco satisfeitos e 0s restantes estdo

insatisfeitos.

E consenso para os inqueridos de que a organizacio oferece condicBes satisfatorias para a
realizacdo do trabalho.

Grafico 34 - Considera a organizagdo um bom lugar para se trabalhar

considera a organizagcdo um bom lugar para se trabalhar

g Sim
Nao
6,7 %

93,3%

Fonte: Elaboracédo propria (2011)

Do total dos inqueridos, 93,3% considera a organizacdo um bom lugar para se trabalhar,

contra 6,7% que desconsidera.
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Grafico 35 - Como avalia o relacionamento entre os colaboradores e formadores

Como avalia o relacionamento entre os colaboradores no CFPPB com os
formadores

Muito bom
Bom
Razoavel

Fonte: Elaboragéo propria (2011)

26,7% Dos inqueridos avalia o relacionamento entre os colaboradores no CFPPB com o0s
formadores de muito bom, 66,7% de bom e 6,7 razoavel.

100% dos inqueridos partilham da mesma opinido de que o ambienta da organizacdo é
propicio para a realizacdo do trabalho.

Grafico 36 - Como avalia o clima organizacional no CFPPB

Como avalia o clima organizacional no CFPPB

[ Muito bom
Bom

[ Razoavel

[ Missing

Fonte: Elaboracdo proépria (2011)

Com relacdo ao clima organizacional, 33,3% dos inqueridos o avalia de muito bom, 40% de
bom, 20% razoavel e os restantes 6,7% nao responderam a questao.
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Grafico 37 - Esta satisfeito com a forma como a direc¢do da organizagdo comunica com os formadores

Esta satisfeito com a forma como a direcgdo da organizagdo comunica com
os seus formadores

[ Muito satisfeito
[ satisfeito

M Pouco satisfeito
M insatisfeito

Fonte: Elaboragéo propria (2011)
20% Corresponde ao nimero de inqueridos que estdo muito satisfeitos com a forma como a
direccdo da organizagdo comunica com os seus colaboradores, 66,7% estdo satisfeitos, 6,7%
estdo pouco satisfeitos e os restantes insatisfeitos.

Grafico 38 - Concorda com a frequéncia com que é feita a reunido com os formadores

Concorda com a frequéncia com que é feita a reunido com os formadores

[ concordo
M piscordo
[] Missing

Fonte: Elaboracao propria (2011)

40% dos inqueridos concorda com a frequéncia com que é feita a reunido com os formadores,

contra 53,3% que discorda. Os restantes ndo responderam.
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Grafico 39 - Os formadores sdao sempre informados em relagdo aos assuntos importantes da organizagdo

Os formadores sdo sempre informados em relacdo aos assuntos importantes
que da organizagéo

M sempre
[ Muitas vezes
ﬁ, 7% B Raras vezes

[ Poucas vezes

13.3%

20%

60%

Fonte: Elaboragao prdpria (2011)

6,7% Dos inqueridos afirmam que sdo sempre informados dos assuntos importante que
envolvem a organizagdo, 60% respondem muitas vezes, 20% raras vezes, 13,3% poucas

VEZES.

Grafico 40 - A direcgdo preocupa-se em estabelecer contactos frequentes com os formadores

A direccéo preocupa-se em estabelecer contactos frequentes com os
formadores

Osim
B Nao

80%

Fonte: Elaboracdo prépria (2011)

80% Dos inqueridos responderam confirmadamente que a direccdo preocupa-se em
estabelecer contactos frequentes com os formadores, contra 20% do que desmentem.
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Grafico 41 - Como é o relacionamento do superior hierarquico com os formadores

Como é o relacionamento do superior hierarquico com os formadores

8,7 %

33.3%

13,3%

46,7%

[J Muito bom
Bom

[J Razoavel

[ Missing

Fonte: Elaborag8o propria (2011)

No que tange ao relacionamento do superior hierarquico com os formadores, 13,3% dos

inqueridos afirmam que o relacionamento € muito bom, o bom corresponde a 46,7%, razoavel

corresponde a 33,3% e os restantes ndo responderam.

Gréfico 15

Grafico 42 - Considera o superior hierarquico da organizagdo um parceiro

Considera o superior hierarquico da organizagdo um parceiro

Fonte: Elaborac&o propria (2011)

Osim
M NEo
[ Missing

Do total dos inqueridos 60% é da opinido de que consideram o superior hierarquico da

organizagdo um parceiro, contra 33,3% que desmentem. Os restantes 6,7% ndo responderam

a questéo.
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Grafico 43 - O superior incentiva a motiva¢ao dos formadores

O superior hierarquico incentiva a motivagéo dos formadores

Osim
B NEo
[ missing

Fonte: Elaboracéo propria (2011)

A fasquia maior do gréfico correspondente a 66,7% é dos inqueridos que afirmaram que o
superior hierdrquico incentiva a motivacdo dos formadores, contrariamente a 26,7% que

desmentem. Os restantes ndo responderam.
Grafico 44 - Esta satisfeito com o seu salario

Esté satisfeito com o seu salario

[ satisfeito
B Pouco satisfeito
B insatisfeito

Fonte: Elaboragéo prdpria (2011)

73,3% Dos inqueridos estdo satisfeitos com o salario, 20% estdo pouco satisfeitos e 6,7 esta
insatisfeito.
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Grafico 45 - Considera o seu salario adequado a carga horaria da formagao

Considera o seu salario adequado ao seu cargo ou a carga horéria da
formacéo

B Adequado
B Pouco adequado
M nadequado

Fonte: Elaboracéo propria (2011

Do total dos inqueridos, 60% respondem que consideram o seu salario adequado ao cargo ou

a carga horéaria da formacéo, 33,3% consideram pouco adequado e 6,7% inadequado.

Grafico 46 - Gostaria de fazer parte na elaboragao do plano de formagao

Gostaria de fazer parte na elaboracéo do plano de formacao

O sim
[ Missing

6,7 %

93.3%

Fonte: Elaboracédo propria (2011)

93,3% dos inqueridos gostariam de fazer parte na elaboracdo do plano de formacao..

restantes ndo responderam.

Os
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Grafico 47 - Esta de acordo com o plano de formagdo existente no CFPPB

Esta de acordo com o plano de formacéo existente no CFPPB

[ concordo totalmente
W concordo em parte
[ Discordo totalmente

Fonte: Elaboracéo prépria (2011)

Do total dos inqueridos, 13,3% concorda totalmente com o plano de formacéo existente no
CFPPB, 80% concorda em parte, contra 6,7 que discorda totalmente. a percentagem dos
inqueridos que concordam em parte com o plano de formagéo existente justificaram que o
plano carece de algumas melhorias e actualizacdo. A percentagem que discorda totalmente €
devido ao facto de o plano existente ser pouco detalhado principalmente no que tange a

linguas estrangeiras.
Grafico 48 -Esta satisfeito com a carga horaria da formagdo

Estéa satisfeito com a carga horéaria da formacéo

[ Muito satisfeito
[ satisfeito
[ Pouco satisfeito

Fonte: Elaboracdo prépria (2011)

13,3% dos inqueridos estdo satisfeitos com a carga horaria da formacdo, 66,7% estdo

satisfeitos e 20% estdo pouco satisfeitos.
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Grafico 49 - Como avalia o desempenho do CFPPB face a formagao

Como avalia o desempenho do CFPPB face a formacao
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Fonte: Elaboracéo prépria (2011)

Com realacdo a avaliacdo do desempenho do CFPPB face a formacéo, 46,7% dos inqueridos

avaliam de muito bom, 40% bom e 13,3 de razoavel.

Grafico 50 - Expresse o seu grau de motivacdo em trabalhar no CFPPB

Expresse o seu grau de motivagao em trabalhar no CFPPB

M Motivado
[ Desmotivado

a,7 %

Fonte: Elaboracédo propria (2011)

No que diz respeito a motivacdo, 93,3% dos inqueridos afirmam se sentirem motivados

contrariamente a 6,7% que afirma se sentir desmotivado.
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Discussao de resultados

Pode-se dizer que de uma forma geral, os colaboradores tanto interno como externo, estdo
satisfeitos e motivados a trabalharem no CFPPB, porém insatisfeitos com o salario que

auferem.

A teoria da motivacdo de Herzberg (Teoria dos dois factores), trabalha com a hipdtese de que
existem dois tipos de factores para determinar as ac¢bes dos individuos. Esses factores sdo

denominados de higiénicos e motivacionais.

[...] Para este autor, os dois factores podem andar juntos, ou seja a pessoa pode estar muito
motivada por alguma razdo (tem reconhecimento das pessoas, tem autonomia no trabalho) e
insatisfeita por outra (pois aquela necessidade nao estd atendida, como por exemplo, o
salario).

Portanto, o postulado que ora foi descrita acima, foi verificada nesta pesquisa. Pois, 0s
colaboradores do CFPPB sentem-se motivados a trabalhar por razdes como ambiente de
trabalho, relacionamento interpessoal, mas ao mesmo tempo insatisfeitos com o salario

auferido.

Herzberg e Maslow estudaram a questdo do salario no contexto das suas teorias. Para ambos,
o salario € o que garante o atendimento das necessidades priméarias (chamadas de fisiol6gicas
ou de seguranca por Maslow e de higiénicos por Herzberg) para depois a pessoa tenha
condicdes de buscar satisfazer as necessidades ligadas a outros factores mais elevados. Para
0s autores, sem um salario justo e préaticas de reconhecimento adequadas é impossivel

avancar na hierarquia das necessidades.

O Relacionamento Interpessoal

O relacionamento interpessoal embora classificado como factor higiénico, que ndo interfere
directamente na motivacdo dos colaboradores, ndo deixa de ser um importante factor de
motivacdo. Nessa pesquisa ficou patente o contributo deste factor na motivacdo dos
colaboradores do CFPPB, dado que muitos afirmam sentirem-se motivados a trabalharem no
referido Centro por causa do relacionamento interpessoal. Portanto, isso, s6 veio a confirmar
0 postulado de Herzberg que a auséncia dos factores higiénicos pode causar insatisfacbes nos

individuos.
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CONCLUSAO

Falar de motivacdo e clima organizacional, ndo foi de todo dificil, tendo em conta que um
implica o outro. Ou seja, numa organizagdo onde os colaboradores estejam motivados
dificilmente se tem um mau clima organizacional, porque quando os colaboradores sentem-se
felizes, reina um clima de harmonia e concérdia dentro da organizacdo. Pois, um CO
favoravel permite a satisfacdo das necessidades do individuo, o que afecta de forma positiva
as suas actividades e a partir disso, o colaborador sente-se motivado a colaborar com a

empresa em todas as formas.

Assim, este trabalho monogréafico debrucou-se sobre a tematica motivacdo e clima
organizacional no CFPPB, onde os alvos do estudo foram os colaboradores e formadores,
objectivando contribuir com informacdes Uteis, capazes de desencadear ac¢des correctivas no
ambiente interno da organizacdo e a partir dai consegue-se de melhor forma fazer face as

demandas.

Tendo em conta o objectivo geral deste trabalho, identificar quais os factores geradores de
motivacdo e desmotivacao dos colaboradores no CFPPB e qual o tipo de clima predominante
na organizagdo, percebeu-se através das pesquisas feitas que dentre os factores que mais
influenciam a motivacdo dos colaboradores nesta instituicdo sdo: O ambiente de trabalho, o
trabalho em si, o relacionamento interpessoal e o salario. Ressalta-se que este ultimo factor
néo se aplica como um factor de motivacdo dos colaboradores no CFPPB, mas sim como um
factor que proporcionaria maior satisfacdo no trabalho. Em relacdo aos factores de
desmotivacdo apresentados pelos colaboradores temos em primeiro lugar a falta de
reconhecimento, em segundo lugar o salario, em terceiro lugar a sobrecarga do trabalho, a

seguir a falta de autonomia e por altimo o trabalho realizado.

Em relacdo aos objectivos especificos, pode-se concluir que foram respondidos a todos. No
primeiro objectivo especifico, buscou-se identificar o grau de motivacdo dos colaboradores
no CFPPB. Nesse aspecto, dentre os factores apresentados tem-se o salario. Em relacdo a
isso, a maioria dos alvos desta pesquisa ndo esta satisfeito, alegando que este ndo coaduna

com o cargo desempenhado na organizacdo. Com relacdo ao segundo factor de motivacao
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ambiente de trabalho, dados apontam para uma satisfacéo total por parte dos inqueridos com
0 ambiente de trabalho alegando, que a organizacdo oferece um ambiente favoravel,
acolhedor e dptimas condi¢fes para a realizacdo do trabalho. Um outro factor de motivacao é
0 relacionamento interpessoal. De acordo com os dados da pesquisa o relacionamento
interpessoal na organizacdo é bom, tanto entre os colaboradores como entre estes e 0s
formadores, e entre estes Ultimos com a direccdo da organizacdo. O ultimo aspecto, 0
trabalho realizado, a pesquisa apontou para uma fraca escolha por parte dos inqueridos para
esse aspecto. Apenas 22,2% dos inqueridos optaram por este factor. Significa portanto, que a
maioria dos colaboradores exercem uma fungdo que ndo lhes proporcionam motivagédo. No
gue tange ao terceiro e Gltimo objectivo especifico, identificar o tipo de clima organizacional
predominante na organizacdo, dados mostraram que o CO no CFPPB, é bom, favorece o

desenvolvimento dos trabalhos e facilita o desempenho das tarefas a executar.

Enfim, os dados desta pesquisa permitiram concluir que o salario quando visto isoladamente,
ndo é um factor de motivag¢do, mas sim é um meio capaz de elevar o indice de satisfacdo dos
colaboradores no trabalho. Pois, com esta pesquisa ficou claro a insatisfacdo dos inqueridos
no que diz respeito ao salario. Mas, embora insatisfeitos continuam motivados para o trabalho
e satisfeitos com o clima organizacional. Portanto, ficou comprovado nesta pesquisa que a
grande maioria dos inqueridos, continuam e pretendem ainda continuar a trabalhar na
instituicdo por varias razfes dentre as quais: ambiente de trabalho que afirmam ser favoravel
a realizacdo do trabalho; o Relacionamento interpessoal, a proximidade da organizacdo com a
casa, entre outros. Com isso, conclui-se que o CFPPB, tem todas as condicdes para ser uma

organizacdo empreendedora. Basta contudo, fazer algumas assercdes.

Para finalizar, ressalta-se que, os resultados desta pesquisa foram de todos satisfatérios, tendo
em conta que se conseguiu dar resposta a questdo de partida e aos objectivos preconizados.

Por fim, espera-se que de alguma forma este trabalho possa ser atil, uma vez que para a
autora a experiéncia foi enriquecedora. Neste sentido, abre-se um novo caminho para aqueles

que pretenderem enrigquecer e aprimorar esse estudo.
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Sugestdes de melhorias/ Recomendag0es

Embora ndo fazendo parte dos objectivos desta pesquisa, fazer sugestbes de melhorias
considera-se oportuno fazer algumas asser¢fes consideradas importantes que visem a
melhoria em termos de prestagdo e qualidade do servico e elevagdo da satisfacdo dos
colaboradores. Ressalta-se que algumas das sugestbes feitas, foram propostas pelos

inqueridos.

O salario no CFPPB, é um factor que ndo gera desmotivacdo, mas que causa muita
insatisfacdo. Dai a necessidade de a organizacdo ver o salario como um meio que incentiva a
motivacdo mas ndo de uma forma isolada. Deve procurar utiliz-la como um instrumento a
mais na compatibilizacdo dos objectivos organizacionais e pessoais. Dai que se faz
necessario, a organizacao ter um PCCS para ter colaboradores mais integrados, produtivos e

um ambiente motivador.

Ndo obstante o salario, nesta pesquisa também pdOde-se constatar que a falta de
reconhecimento, estd presente num dos primeiros factores de desmotivacdo dos
colaboradores. Muitas vezes, um simples elogio ou reconhecimento de um trabalho bem feito
pelo gestor, vale mais do que uma recompensa monetaria. Pois, isto faz com que o
colaborador se sinta competente, orgulhoso e procura sempre desenvolver um trabalho com

qualidade.

No que tange aos formadores ficou patente, a necessidade de melhorar a comunicacao entre
estes e a direccdo, de forma a ter maior entrosamento; promover ac¢des de formacdes de
reciclagens possibilitando o aprimoramento e aperfeicoamento para melhor corresponderem

as demandas; Reavaliar a questdo dos honorarios que ja ndo se adequa a nova grelha salarial.

Em relacdo a formagéo, ficou claro a necessidade de actualizacdo dos planos de formagéo ou

seja, especificar mais os planos de acordo com cada mddulo.
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UNIVERSIDADE .
ENG - ESCOLA DE NEGOCIOS E GOVRENAGCAO

QUESTIONARIO COLABORADORES

Este questiondrio enquadra-se no ambito do trabalho monogréfico,
intitulado Motivacéo e Clima Organizacional, onde o estudo de caso sera
feito com os colaboradores e Formadores do CFPPB. Realga-se que este
constitui um requisito para a obtencdo do grau de licenciatura em
Relagdes Publicas e Secretariado Executivo, ministrado na ENG/Unicv.
Neste sentido, agradeco a sua colaboracdo no preenchimento deste,

garantindo a total confidencialidade e o anonimato do respondente

Nas perguntas que se seguem, preencha com uma cruz (X) a resposta que melhor se adequa

ao Seu Caso.

h DADOS PESSOAIS q

N\ 7

TIPO DE CONTRATO: Definitivo ( ); Parcial ( ); Aprazo ( )
ANOS DE SERVICO NO CFPPB: anos

‘ INTERESSE GERAL !

1. Gostas do trabalho que executas?
Sim(); ndo( )
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Porqué?

Sente vontade de vir para o trabalho?

Sim( ); ndo( )

Pensa em trabalhar aqui por muito mais tempo?
Sim( ); Néo( )

Porqué?

4. Como vocé se sente dentro da organizacdo?

Muito Satisfeito ( ); Satisfeito ( ) Pouco Satisfeito ( ); Muito Insatisfeito ( );

Insatisfeito ( )

Sentes-te valorizado pela organizacéo?

1.Muito valorizado ( ); 2.Valorizado ( ); 3.Pouco Valorizado ( ); 4. Néo valorizado ()

1 2 3 4 5
AMBIENTE DA EMPRESA Mto. Satis Pouco Mto. nsatisf
Satisf. | satisf. | Insatisf. '
1. Voce esta satisfeito (a) com o aspecto geral
da organizagdo?
2. A organizagéo oferece condigdes fisicas, e 1.5im () 2.Nzo ()
materiais satisfatorias para o trabalho?
3. Considera a organizagdo um bom lugar Sim( ) Néo ( )
para se trabalhar?
Mto. . Mto.
4. Como considera o relacionamento entre 0S| Bom Bom | Razoavel Mau Mau
colegas no CFPPB?
5. A organizagéo incentiva a realizagdo de Sim( ) Néo ( )
trabalho em equipa?
Mto. ’ Mto.
6. Como considera o clima organizacional no| gom Bom | Razoavel Mau Mau
CFPPB?
7. Sente-se motivado? Sim () Néo ()
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8. [Esta satisfeito com a forma como a direc¢do
da organizacio comunica com 0s seus Sim () Nao ()
colaboradores?

Muitas Raras Poucas

9. Os colaboradores sdo sempre informados em | Sempre Nunca
relacdo aos assuntos importantes que vezes vezes vezes
envolvem a organizacgao?

10. A direcgéo preocupa-se em estabelecer Sim () Néo ( )
contactos frequentes com os colaboradores?

11. A direccdo preocupa-se em saber as ) 3
opinides, sugestdes dos colaboradores Sim( ) Néo ()
em relacdo a organizacdo?

colaboradores?

Razoavel
Bom Mau
12. Como é o relacionamento do seu
superior hierdrquico com 0s Seus
colaboradores?
Muitas Poucas
) L, . Sempre Raras vezes Nunca
13. O seu superior hierarquico acolhe vezes vezes
sugestdes dos seus colaboradores?
14. Como avalia o seu superior hierarquico | (1)Autoritario | (2)Democratico | (3)Liberal
de acordo com os tipos de lideranca
. T Muitas Poucas
15. O seu superior hierdrquico preocupa| Sempre Raras vezes Nunca
com a satisfagdo dos  seus VEzEs VEZEs
colaboradores?
16. O seu superior hierarquico esta sempre ) )
atento ao clima organizacional? Sim( ) Né&o ()
17. A superior incentiva a motivagdo dos Sim( ) Néo ( )

79



MOTIVAGAO E CLIMA ORGANIZACIONAL NO CENTRO DE FORMACAO PROFISSIONAL DE PEDRA BADEJO

2011

procurar emprego no CFPPB

) Mto. )
_ Satisf. . . Insatisf.
Satisf. Satisf. Insatisf.

18. Esté satisfeito com o seu salario?

Mto. Pouco Muito - .
H Api nadequado

19. Considera 0  seu  salario | adequado | Adequado | Adequado | Inadequado q
adequado ao seu cargo?

20. A organizacgéo oferece ) 3
oportunidade  de  evolucéo Sim () N&o ()
profissional?

21. Gostaria de trabalhar noutra . «
instituicao? Sim () Nao ()

Porqué?

22. Aconselharias um amigo a ) <

g Sim( ) Né&o ()

Porqué?

Marque com X na tabela a seguir, apenas 2 (dois) factores de motivacao e 2 (dois) factores de

desmotivacéo para ti.

23. Falta de reconhecimento

24.Possibilidade de crescimento profissional

25. Falta de autonomia

26.Ambiente de trabalho favoravel

27. O trabalho que realizo

28. Sobrecarga do trabalho

29. Relacionamento interpessoal

30. Salario
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Indique com X as 3 (trés) principais razdes pelas quais continuas a trabalhar no CFPPB

Dificuldade em encontrar outro emprego

Amor a profissao

Estabilidade no emprego

Beneficios oferecidos pela organizacdo

Relacionamento com os colegas

Salario oferecido

Possibilidade de crescimento profissional

® N o g MW N

A organizacdo oferece um ambiente

agradavel de trabalho

9. Proximidade da organizacdo com a minha
casa
10. Comodidade

11. Outros motivos

Obrigada pela sua colaboragdo

A pesquisadora:

Elisandra Garcia
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UNIVERSIDADE .
ENG — ESCOLA DE NEGOCIOS E GORVERNACAO

QUESTIONARIO FORMADORES

Este questionario enquadra-se no ambito do trabalho monogréfico,
intitulado Motivacdo e Clima Organizacional, onde o estudo de caso
sera feito com os colaboradores e Formadores do CFPPB. Realca-se
que este constitui um requisito para a obtencédo do grau de licenciatura
em Relagbes Publicas e Secretariado Executivo, ministrado na
ENG/Unicv. Neste sentido, agradeco a sua colaboracédo no
preenchimento deste, garantindo a total confidencialidade e o

anonimato do respondente

Nas perguntas que se seguem, preencha com uma cruz (X) a resposta que melhor se adequa
ao seu caso.

i DADOS PESSOAIS ‘

SEXO: Masculino () Feminino ( )

TIPO DE CONTRATO: Definitivo ( ); Parcial ( ); A prazo ( ) Eventual

ANOS DE SERVICO NO CFPPB: anos

‘ INTERESSE GERAL ’

6. Gostas do trabalho que executas?
Sim(); ndo( )
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Porqué?

7. Sente vontade de vir para o trabalho?
1.Sim( ); 2.ndo ( )

8. Pensa em trabalhar aqui por muito mais tempo?
Sim( ); Néo( )

Porqué?

9. Como voce se sente dentro da organizacéao?
Muito Satisfeito ( ); Satisfeito ( ) Pouco Satisfeito ( ); Muito Insatisfeito ( );
Insatisfeito ( ).

10. Sentes-te valorizado pela organizacdo?

1.Muito valorizado ( ); 2.Valorizado ( ); 3.Pouco Valorizado ( ); 4.N&o valorizado ( )

1 2 3 4 5
AMBIENTE DA EMPRESA Mt.O. Satisf. POl{CO Mt(.)' Insatisf.
Satisf. Satisf. Insatisf.
23. Voce esté satisfeito com o aspecto geral da
organizag&o do seu sector de trabalho?
24. A organizagéo oferece condigdes fisicas, e Sim( ) Néo ( )
materiais satisfatdrias para o trabalho?
25. Considera a organizagdo um bom lugar Sim( ) Néo ( )
para se trabalhar?
26. C lia 0 relaci o
. Como avalia o relacionamento entre 0s Bom ) Mto.
colaboradores do CFPPB com 0s el | REPEEL L vy Mau
formadores?
27. O ambiente da organizacao é propicio para Sim( ) Nao ( )
a realizacéo do trabalho?
. . S Mto. . Mto.
28. Como avalia o clima organizacional no Bom | Razoavel Mau
CEPPB Bom Mau
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Mto. Satisf Pouco Mto. Insatis
Satisf. aust Satisf. Insatisf, | oo
. Esté satisfeito com a forma como a
direccdo da organizagdo comunica com 0s
seus formadores?
30. Concorda com a frequéncia com que é feita 1.Concordo ( ) 2.Discordo ( )
a reunido com os formadores?
Muitas Raras Poucas
Sempre Nunca
vezes vezes vezes
31. Os formadores sdo sempre informados em
relacho aos assuntos importantes da
organizacgéo?
32. A direccao preocupa-se em estabelecer 1.Sim () 2.Néo ()
contactos frequentes com os Formadores?

. Mto.
Mto. Bom | Bom | Razoavel Mau 0
Mau
. Como ¢ o relacionamento do superior

hierarquico com os Formadores?

34. Considera o superior hierarquico da Sim () Néo ( )
organizagdo um parceiro?

35.0 superior hierdrquico incentiva a Sim () Nao ( )
motivacdo dos Formadores?

Mto. . Pouco Mto. .
Satisf. Satisf. Satisf. | Insatisf. Insatisf.
36. Esté satisfeito com o seu salario?
. . Mto. Pouco IM;'tO Inadequ
37. Considera o seu salario adequado ao Adequado | Adedua | Adequado nadequ | ado
seu cargo/ ou carga horaria da q do e
formacao?
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Nas questdes seguintes preencha com um X a resposta que melhor adequa ao seu caso

ASPECTOS RELATIVAS A FORMACAO

. Gostaria de fazer parte na elaboracéo do plano de formacgéao?
Sim (1); Nao ( );
Esté de acordo com o plano de formacdo existente no CFPPB?

1.Concordo totalmente ( ); 2.concordo em parte ( ); 3.ndo concordo nem discordo ( );
4.Discordo totalmente ( ) ; 5.Discordo ( );

Porqué?

Esta satisfeito com a carga horéria da formag&o?

Muito Satisfeito ( ); Satisfeito ( ); Pouco Satisfeito ( ); Muito Insatisfeito ( );
Insatisfeito ( );

. Como avalia o desempenho do CFPPB face a formacéo?
Muito Bom ( ); Bom ( ); Razoavel ( ); Muito Mau ( ); Mau ( );

Expresse 0 seu grau de motivacdo em trabalhar no CFPPB.
Motivado ( ); Desmotivado ( );

Em que aspectos vocé acha que o CFPPB precisa melhorar. Explica.

Obrigada pela sua colaboragdo
A pesquisadora:

Elisandra Garcia
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