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Resumo
Este trabalho pretende mostrar a importancia da formacéo e as consequéncias que desta

advém para a vida profissional e pessoal dos trabalhadores do setor publico.

No contexto das autarquias, a formagé&o profissional tem vindo a desempenhar um papel
ativo na modernizacao administrativa, sendo de grande importancia para a qualidade dos

servigos prestados.

Assumindo que o0s recursos humanos sdo dos fatores que representam,
indiscutivelmente, mais valor acrescentado para as organizagdes, apostar decisivamente
na implementacdo e desenvolvimento da formacdo, deve pois constituir uma acdo
estratégica de eleicdo de todas as organizagdes. Mais do que um custo, a formacao deve
ser interpretada como um investimento. E, por isso, fundamental demonstrar a sua
importancia e avaliar as suas implicagfes no desempenho profissional antes e depois da
sua implementacdo, bem como também as mais-valias em termos pessoais que advém

de todo este processo.

Podemos concluir que os motivos que levam os funcionarios a frequentarem acfes de
formacgdo variam consoante as habilitacbes académicas, vinculo profissional e a
categoria profissional. Os funcionéarios entendem que a formacdo profissional terd um

impacto amplamente positivo sobre os seus niveis de motivacao e satisfacao.

Palavras-chave: Funcéo publica, formacéo profissional e motivacéo.






Abstract

This work aims to show the importance of training and its consequences to the

professional and personal lives of workers in the public sector.

In the context of the local authorities, vocational training has been playing an active role
in the administrative modernization, being of great importance to the quality of services

provided.

Assuming that human resources represent, without any doubt, more added value for
organizations, a strong implementation and development of training should, therefore,
be the strategic action of election of all organizations. More than a cost, training should
be interpreted as an investment. It is, therefore, essential to demonstrate its importance
and assess their implications in the professional performance before and after their
implementation, as well as the added value in personal terms that comes with this whole

process.

We can conclude that the reasons that lead employees to enrol in vocational training
vary according to their academic qualifications, professional bond and professional
category. The workers defend that vocational training will have a big positive impact

on their professional motivation and satisfaction levels.

Keywords: Civil service, vocational training and motivation.
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INTRODUCAO

Este trabalho propbe-se salientar o papel da formacdo como fator motivacional dos

trabalhadores da Camara Municipal de Vila Nova de Gaia.

Para um melhor desempenho, a formacao profissional tem um papel relevante, sendo muito

importante e um direito consagrado na lei aos trabalhadores.

A capacitacdo e a valorizagcdo das pessoas sdo dois dos principais fatores de mudanca nas
organizacOes. Ndo é a inovacao tecnoldgica, por fundamental que seja, nem séo as reformas,
por muito importantes que igualmente o sejam, sdo as pessoas. Tal €, do mesmo modo,
entendido por Fonseca P. J.(2008) que admite serem 0s recursos humanos um dos fatores de
maior destaque da competitividade e que, como tal, as empresas competitivas e concorrenciais
sdo aquelas que investem na valorizacdo dos recursos humanos, através de um processo que

se deve implementar ao longo da vida.

As Autarquias Locais, enquanto organizacdo, estdo a transformar-se, deixando aos poucos de
serem organizacdes demasiado burocréaticas e atribuindo um valor mais acrescido aos seus

colaboradores.

A maioria das Autarquias faz planos de formacdo anuais tendo em vista a recolha das

necessidades dos colaboradores.

Um namero crescente de municipios tem certificacdo pelas normas da qualidade, e, cada vez
mais, realizam revisdes dos seus processos e procedimentos com o intuito de atingirem os
seus objetivos de eficiéncia, eficacia e maior satisfacdo dos municipes. O interesse do projeto
relaciona-se assim com relacdo entre frequéncia em programas de formacédo e a melhoria na

estrutura organizacional.

Para uma maior satisfacdo dos municipes é necessario a motivacdo dos seus funcionarios e,
para concretizar este objetivo, é imprescindivel uma boa formacdo que garanta funcionarios
habilitados, satisfeitos e motivados nas suas fungdes. Neste sentido, 0 objetivo geral do
presente trabalho prende-se com a intengcdo de saber qual o impacto da formacdo na vida
profissional e pessoal dos funcionarios do municipio de Vila Nova de Gaia, definindo, para

isso, diversos objetivos especificos, entre 0s quais: compreender as consequéncias da



formagéo na qualidade do trabalho desempenhado e analisar a necessidade de adequar a
formacéo dada ao trabalhador.

O trabalho encontra-se estruturado em cinco capitulos: o capitulo 1 faz uma abordagem da
autarquia como organizacdo; o capitulo 2 descreve 0s conceitos de motivagdo e satisfacdo; o
capitulo 3 retrata o tema da Formacéo; no capitulo 4 analisam-se e discutem-se os resultados

estatisticos e, no ultimo capitulo, sdo apresentadas as principais conclusdes.



1. AUTARQUIA COMO ORGANIZAGCAO

1.1. Na abordagem a Reforma da Administracdo Pablica ao longo dos tempos, temos
assistido a um continuo desenvolvimento evolutivo em varios dominios e niveis. A
medida que as transformacdes foram ocorrendo, também foram surgindo as respostas
que possibilitaram o acompanhamento dessas mesmas transformacdes. Atualmente, a
realidade € caraterizada pela velocidade vertiginosa com que ocorrem as mudancas,

transformacoes e as exigéncias a nivel econdmico, social, cultural e tecnoldgico.

A verdade é que vivemos numa época em que 0s principios da globalizacdo e o
desenvolvimento das sociedades dominam a atualidade, exigindo as organiza¢fes maior
eficacia e eficiéncia de forma a responderem adequadamente as exigéncias e
expectativas. Segundo Bilhim (2004), uma organizagdo ¢ “uma entidade social,
conscientemente coordenada, gozando de fronteiras delimitadas, que funciona numa

base relativamente continua, tendo em vista a realiza¢ao de objetivos™.

No entanto, segundo Gongalves (2010), uma organizagdo ¢ “um conjunto de individuos,
que mediante uma hierarquia e uma divisdo de fungdes, partilham um conjunto de
regras, procedimentos e responsabilidades, as quais sdo orientadas por pessoas com
capacidades de lideranga, com o proposito de cumprir determinada missdo e o0s

objetivos associados”.

Tendo presente estas duas definicbes de organizacdo, as autarquias sdo organizagoes.
Organizagdes definidas como sendo “pessoas coletivas territoriais dotadas de orgaos
representativos, que visam a prossecucdo de interesses proprios das populacdes
respetivas” consagrada na Lei Constitucional n.° 1/2005 de 12 de agosto, artigo 235°, n°
2; p: 4678.

A procura pela qualidade e exceléncia é uma constante por parte das
organizagOes/autarquias. Para isso, é primordial a concretizacdo de mudancas
organizacionais, ou seja, “qualquer alteracdo, planeada ou nao, ocorrida na organizagéo
decorrente de fatores internos e/ou externos & organizagdo que traz algum impacto nos

resultados e/ou nas relagGes entre as pessoas no trabalho”, Faria (2000).



Esta definicdo reporta-nos para um dos recursos mais relevantes no seio de uma
organizagao: os seus colaboradores, considerados por Bilhim (2004) como “o ativo mais

relevante de uma organizagéo”.

As pessoas gque constituem uma organizacdo ocupam um lugar de destaque. As pessoas

sdo, pois, um recurso fundamental das organizacdes.

As mudancas implicam modificacOes/alteracbes ao nivel das rotinas, das
responsabilidades, dos héabitos e comportamentos das pessoas que integram a
organizacdo. A mudanga organizacional é, geralmente, um processo complexo, definido
como a alteracdo de um certo estado de coisas internas da organizagéo, tendo em vista
uma nova forma de comportamento coletivo, em funcdo de um fator interno ou externo
a organizacdo. A mudanca sempre envolve o individuo e seu meio, sendo que o grande

desafio é o de controlar o processo de mudanca (MOTTA, 1997).

Contudo, nem todos aceitam as mudancas que vao ocorrendo de forma animosa e
pacifica, sejam estas ao nivel pessoal, social ou profissional. Existem sempre 0s que,
considerando a situacdo presente como a ideal, exibindo grande resisténcia a mudanca,
nomeadamente pelo receio que a incerteza, inerente as mudancgas, provoca. A
acomodacéo a situacdo atual e a falta de predisposicdo para realizar qualquer tipo de
modificacdo sdo, igualmente, responsaveis pela resisténcia as mesmas. “Estar em um
ambiente de comodidade é mais seguro e mais confortavel para os individuos. De certa
maneira tudo o que foge da comodidade, do conhecido, traz uma tendéncia natural de
resisténcia. Resisténcia € uma questdo colocada como fator a ser superado [...] com a
ajuda do gerente, por meio da sua preocupagdo com a motivacgao e inspiracdo da equipa,
que traz energia necessaria para combater a resisténcia as mudancas. (BERNARDO,
2005).

Kotter e Schlesinger (2000) mencionam que 0s motivos que mais frequentemente levam
as pessoas a resistirem as mudancas sdo: interesse proprio e limitado (o desejo de nédo
perder algo de valor), desentendimento e falta de confianca (compreensdo errada da
mudanga e suas implicacgdes), avaliagdes diferentes (ou a crenca de que a mudanga nao

faz sentido para a empresa) e uma baixa tolerancia & mudanca.



Por outro lado, existem também pessoas que encaram as mudancas como um desafio
necessario para combater a monotonia, a rotina e a acomodacéo, bem como, um bem
maior para evoluir, ampliar os seus conhecimentos e aumentar as hipéteses de sucesso
e/ou o contacto com outras realidades. Ou seja, a mudanca pode ser encarada como uma

oportunidade a aproveitar ou como uma ameaca a evitar (Bilhim, 2004).

No trabalho, as pessoas tém de dominar as suas competéncias quer profissionais quer
emocionais, de forma a garantir o bom desempenho das suas tarefas/funcdes e, se assim

acontecer, fornecer a organizacdo da qual fazem parte um servico de qualidade.

Como o foco do processo de mudanga organizacional é atingir uma forma de agir mais
efetiva para a consecucdo dos objetivos organizacionais, busca-se entdo, através do

processo de aprendizagem, uma maior competéncia das pessoas na organizacéao.

A qualidade do ambiente de trabalho estd, também, intrinsecamente ligado ao que foi
referido anteriormente. Sendo assim, ambiente de trabalho é considerado tudo o que
envolve/influencia a prestacdo da pessoa, como por exemplo, a relacdo entre pares e
entre as chefias, 0 acesso a formacdo e/ou a valorizacdo do trabalho realizado, entre
outros. Estes fatores contribuem para a satisfacdo e motivacdo das pessoas no que diz
respeito ao seu empenho e desempenho e no alcance dos objetivos estabelecidos pela

organizacao.

As organizagdes excelentes maximizam o contributo dos seus trabalhadores

/colaboradores através do seu envolvimento e desenvolvimento.
1.2. Objetivo geral da investigacéo

Esta investigacdo tem como objetivo geral perceber qual o impacto da formacéo na vida

profissional e pessoal dos funcionarios do municipio de Vila Nova de Gaia.
Especificamente, o que se pretende é:

e Compreender as consequéncias da formacdo na qualidade do trabalho
desempenhado pelo trabalhador;

e Analisar a necessidade de adequar a formacao oferecida ao trabalhador;

e Avaliar a relacdo entre a percecdo da autoeficacia do trabalhador e seu reflexo

no desempenho profissional;



e Avaliar o impacto da formacéo ao nivel de compromisso dos colaboradores, em
concreto com o seu trabalho, e em geral, com o Municipio.

e Verificar quem esta mais motivado para a formacéo.
1.3. Interesse do Projeto

Num mercado cada vez mais globalizado e competitivo, exige-se as organizagdes uma
grande capacidade de reacdo e adaptacdo as transformacgdes que surgem no seu meio

envolvente.

Além de adaptagdes tecnoldgicas ou financeiras, o foco tem sido cada vez maior em
relacdo aos recursos humanos enquanto fator de maior potencial, quer para o aumento
da qualidade do trabalho desempenhado, quer para uma maior produtividade, que

culminardo no crescimento da organizag&o.

Por mais que se invista em equipamentos ou sistemas de informagéo, consideramos que
0 sucesso dependerd muito mais do capital humano que a organizacdo dispde. Neste
sentido, revela-se de extrema importancia avaliar a formacdo dada aos trabalhadores,
isto é, perceber os moldes em que esta é realizada, qual o seu impacto para o

trabalhador, bem como para a organizacdo na qual se encontra integrado.

Pretende-se, pois, avaliar e compreender de que forma a frequéncia em programas de
formagéo se traduz na aquisicdo de conhecimentos e competéncias, contribuindo desta

forma para a melhoria da estrutura e clima organizacional.



2. MOTIVACAO E SATISFACAO

Existe uma multiplicidade de teorias que abordam o conceito de motivacéo,
nomeadamente, a procura da razao ou razfes que estdo por detras das acdes individuais
e das explicagbes para a motivacdo do trabalhador/colaborador em relagdo ao seu
trabalho. A motivacdo é uma preocupacgao constante para as organizagoes.

Na literatura, a definicdo ou conceito de motivacdo e satisfagdo ndo encontra um
consenso quer em termos de conceito, quer em termos de distingdo dos mesmos.

Aparenta existir uma complementaridade entre os dois conceitos.

Segundo Marques (1996), ambas estdo envolvidas num processo, a motivacdo mais
cognitivo e a satisfacdo mais afetivo. Estes conceitos podem ser confundidos, apesar de

serem distintos entre si.

A motivacdo é a vontade de exercer elevados niveis de esfor¢o para que a organizagao
alcance 0s seus objetivos, esforco esse que € condicionado pela forma como esta

satisfaz algumas das necessidades dos individuos (Bilhim, 2004).

A motivacdo pode ser entendida, de forma simples, como o que da energia, dirige e
mantém o comportamento humano. Em GRH, muitas vezes, entende-se a motivacao
como o desejo pessoal para fazer o melhor possivel o seu trabalho ou para fazer todo o
esforco que for possivel para cumprir as tarefas ou atingir os objetivos que foram

propostos e aceites (Bilhim, 2007).

A satisfacdo no trabalho corresponde a forma como as pessoas se sentem em rela¢éo ao
seu trabalho e aos seus diferentes aspetos. Reflete o grau pelo qual as pessoas gostam

(satisfacdo) ou ndo (insatisfacdo) do seu trabalho (Spector, 1997).
2.1. Teorias da Motivagao

Uma pesquisa sobre 0 “fendmeno” da motiva¢do permite concluir que este é objeto de
interesse de um vasto nimero de autores, de diferentes ambitos ou “especialidades”, e
gue existem intmeras teorias sobre o tema. Embora possam existir diferentes principios,
abordagens e pressupostos, no vasto “mundo” das teorias de motivagdo, muitas delas

complementam-se.



Tendo como suporte a nomenclatura utilizada por Bilhim (2007), serdo expostas, de
seguida, algumas das teorias existentes relacionadas com a motivagdo no trabalho. Este
autor considera que a motivacdo assume um papel de relevo na produtividade dos
trabalhadores e fomenta o sentido de responsabilidade e um sentimento de “fazer parte”
de uma organizacdo. Ao mesmo tempo, considera que a motivacdo pode ser intrinseca
(motivacdo propria da pessoa) ou extrinseca (existéncia de recompensas ou para evitar

“castigos”), em fung¢do das razdes pela qual as pessoas realizam as atividades.

2.1.1. Teorias Classicas da Motivacao

Dentro das teorias classicas da motivacdo, encontram-se a teoria da hierarquia de
necessidades de Maslow (Maslow, 1954), a teoria X e Y de McGregor (McGregor,
1970) e a teoria de dois fatores de Herzberg (Herzberg, 1996).

Segundo Maslow, cada pessoa tem um conjunto hierarquizado de cinco necessidades:
fisiologicas (fome, sede, sexo), seguranca (ameacas fisicas e emocionais), sociais
(aceitacdo e amizade), estima (autorrespeito, autonomia, realizacdo, status,
reconhecimento e atencdo) e auto realizacdo (crescimento pessoal, realizacdo do
potencial individual). E, a medida que uma necessidade inferior for satisfeita, a superior
torna-se dominante. Contudo, para motivar a pessoa é importante perceber em que

ponto, da referida escala, esta se encontra.

Este autor distingue, ainda, entre satisfacdo interna e satisfacdo externa. Na satisfacdo
interna encontram-se as necessidades sociais, estima e autorrealizacdo e na satisfacao

externa encontram-se as necessidades fisiologicas e seguranca.

McGregor propde duas visdes diferentes sobre as necessidades humanas: a “teoria X”

que é basicamente negativa e a “teoria Y que € positiva.

A primeira “teoria” considera que as pessoas sdo preguigosas, que nao gostam de
trabalhar nem assumir responsabilidades e que sé trabalham se forem obrigados. J& na
segunda “teoria”, as pessoas S&o criativas, gostam de trabalhar, procuram

responsabilidades e podem exercer a auto direcdo e o autocontrolo.

Herzberg entende que os fatores intrinsecos (fatores motivacionais) estdo relacionados

com a satisfacdo no trabalho e os fatores extrinsecos (fatores higiénicos) estdo



relacionados com a insatisfacdo. Também defende que os fatores que originam a

satisfacdo no trabalho ndo podem ser confundidos com 0s que provocam a insatisfagéo.

Relativamente aos dois fatores, os higiénicos estdo relacionados com as politicas da
organizacdo, o nivel do conforto e das condicGes de trabalho, as relacbes interpessoais,
0 grau de satisfacdo como salario e o nivel de seguranca da pessoa para com 0 seu
emprego. J& os motivadores dizem respeito as caracteristicas do trabalho propriamente
dito e estdo relacionados com o0 sucesso da pessoa dentro da organizacdo, O
reconhecimento, o estabelecer os seus préprios objetivos, para que a avaliacdo de
desempenho seja mais justa e eficaz e a delegacdo de responsabilidades, com hipotese

da realizacdo das tarefas, tenham como objetivo o aumento da produtividade.

Esta teoria defende que, para o trabalho ser motivador, é necessario que a atividade seja
significativa para a pessoa, que ela saiba que é responsavel pela qualidade do “produto”
e, também, que tenha conhecimento o mais rapidamente possivel do resultado do seu
trabalho.

2.1.2. Teorias Contemporaneas da Motivacao

Dentro das teorias contemporaneas da motivacdo encontram-se a teoria de Clayton
Alderfer (Clayton Alderfer,1972), a teoria de McClelland (McClelland,1961), a teoria
da avaliacdo cognitiva (Ryan e Deci, 2000), as teorias caracteristicas da tarefa, a teoria

da fixacao de objetivos, a teoria do reforco e a teoria da expectacéo.

Clayton Alderfer (1972) reviu o trabalho realizado por Maslow (1954) e comparou a

teoria das necessidades com a investigacdo empirica.

A teoria de Alderfer defende a existéncia de trés grupos essenciais de necessidades
relacionadas com a existéncia (agrupam as necessidades: fisioldgicas e seguranca,
existentes na teoria de Maslow), a relacdo (estdo relacionadas com o desejo que as
pessoas tém de criar, ter e manter relagdes interpessoais sociais e a componente externa
da autoestima) e o crescimento (o desejo intrinseco de desenvolvimento pessoal,

agrupando aqui a auto estima e a autorrealizacdo) (Alderfer, 1972).



llustracéo 1 — Teoria de ERC de Clayton Alderfer
.

Crescimento

Auto-estima

Es_tlma de terceiros

elacionamento
Necessidades sociais

Existéncia

Fonte: Existence, Relatedness, and Growth; Human Needs in Organizational Settings, New York: Free
Press, (C.P.Alderfer, 1972)

A teoria deste autor parece ser a versdo mais valida e sustentada da teoria das

necessidades.

Para Rocha (1997), enquanto a maioria dos estudiosos do fendmeno da motivacao
centram-se nos fatores comuns da motivacdo humana, McClelland orientou os seus
estudos para as diferencas entre os individuos. A teoria defendida por McClelland diz
existirem trés necessidades basicas para compreendermos melhor a motivacéo:

necessidades de realizacdo, de poder e de afiliagdo.

A necessidade de realizacdo esta relacionada com a necessidade de trabalhar de acordo
com o padrdo previsto e ter sucesso. A segunda estd associada a necessidade de
provocar um comportamento distinto do que teriam sem essa influéncia. E por ultimo a
necessidade de afiliacdo esta relacionada com o carecer da existéncia de relacdes
interpessoais amigaveis (McCleeland, 1961).
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llustracdo 2 — Teoria de McClellan

Necessidade Motivadora Dominante  Caracteristicas desta pessoa

Forte necessidade de definir e alcancar objectivos desafiadores
Corre riscos calculados para alcancar os seus objectivos
Realizagdo Gostade receberfeedback regularmente sobre os progressos e
realizagdes
Frequentemente gostade trabalharsozinha
Quer pertencerao grupo
Quer que gostem dela e vai fazer, muitas vezes, aquiloque o
Afiliacao resto do grupo quiser fazer
Prefere acolaboracdo & competicdo
N3o gostade incertezae de riscos elevados
Quer controlar e influenciar os outros
Gostade ganhar as argumentacdes
Gostade competicdo e de ganhar
Gostado status e do reconhecimento

Poder

Fonte:. The Achieving Society. Princeton, NJ: Van Nostrand (McClelland, D.C. 1961)

Esta teoria afirma que as pessoas com maiores necessidades de realizagdo preferem
trabalho/tarefas onde exista uma responsabilidade pessoal, bem como feedbacks e um
grau de risco intermédio. Relativamente as necessidades de poder e afiliacdo, estas

parecem estar relacionadas de perto com o sucesso da gestéo.

De acordo com as teorias da motivacdo, os fatores de motivacdo intrinsecos e
extrinsecos sdo independentes, sem relacdo entre ambos. A teoria da avaliagdo cognitiva
(Ryan e Deci, 2000) questiona a existéncia desta independéncia, isto €, questiona a
teoria de que um estimulo exercido sobre um grupo ndo afeta o outro. A titulo de
exemplo, a remuneracdo utilizada para pagar uma realizacdo superior, a compensacgado

intrinseca (tem origem no facto de se fazer o que se gosta) é reduzida.

As teorias caracteristicas da tarefa procuram identificar as caracteristicas especificas do
trabalho, como € que estas se combinam para formar diferentes perfis profissionais e a

sua relacdo com a motivacao, a satisfacao e a realizacdo do empregado.

Turner e Lawrence (1965) realizaram trabalhos pioneiros sobre o efeito de diferentes
tipos de funcBes e sobre o absentismo. Através das suas pesquisas, 0S autores
confirmam que os empregados que desempenham tarefas mais complexas tém uma
menor taxa de absentismo e que, tendo em atencdo o background urbano ou rural dos
mesmos, 0s que tém origem urbana parecem estar mais satisfeitos com fun¢ées menos
complexas e os de origem rural ou de meios pequenos sdo mais recetivos a tarefas mais

complexas.
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A explicacdo, para o que foi mencionado anteriormente, é que os empregados de origem
urbana tém uma variedade de interesses fora do seu local de trabalho ao contrério dos
originarios de locais rurais ou de pequenas localidades. Perante isto, podemos constatar
que no primeiro caso 0s empregados sao menos motivados pelo trabalho do que os do

segundo caso.

Estes autores mostraram que os empregados reagem/respondem de diferentes formas a
diferentes tipos de funcbGes e chamam a atencdo para as diferencas individuais nas

reacOes as funcdes.

Segundo Hackman e Oldham (1980), qualquer funcdo pode ser exposta em cinco
dimensGes essenciais: variedade de aptidBes, identidade da tarefa, significancia da

tarefa, autonomia e feedback.

A funcdo desempenhada pelo empregado € vista como importante e como tendo valor e
utilidade quando as trés primeiras dimensdes estdo presentes. Mas para 0 empregado se
sentir mais responsavel pelos resultados, terdo de estar presentes as duas Ultimas

dimens@es no exercicio das suas fungdes.

Em termos motivacionais, a compensacao interna é obtida pelo empregado quando ele
aprende, realiza pessoalmente e bem a tarefa e se preocupa com esta. Quando isto
acontece, o empregado tera mais motivacao, satisfacdo, sentird mais realizacdo pessoal
e, desta forma, contribui para a diminuicdo do absentismo e a possibilidade de
abandonar a organizagéo.

A Teoria da Fixacdo de Objetivos (Edwin Locke, 1968) defende que a fixacdo e a luta
por um objetivo é a maior fonte de motivacdo. E possivel afirmar que os objetivos
especificos aumentam a realizacdo, bem como os objetivos dificeis, quando aceites, tém
uma aceitacdo mais abrangente. Por outro lado, a existéncia de feedbacks leva a uma

maior realizacdo (Locke E. A., 1968).

Em geral, quanto mais dificeis sdo os objetivos, menor € a aceitagdo por parte das
pessoas. No entanto, quando elas fazem parte da definicdo dos mesmos, a resisténcia €
menor e as hipoOteses de serem aceites sdo mais elevadas. Isto acontece porque as
pessoas quando sdo ouvidas sentem que fazem parte de algo e as probabilidades de
aceitacdo e cumprimento de objetivos € maior, principalmente no que diz respeito aos

objetivos mais dificeis.
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A teoria do reforgo (Burrhus F. Skinner, 1938, 1953) tem uma abordagem cognitiva e
parte do pressuposto de que as pessoas, com a sua vontade, orientam 0 Seu curso de
acao. Também aqui esta contemplada uma teoria comportamentalista que afirma que o

reforco condiciona a acdo e esta é causada pela envolvente.

A teoria do refor¢o concentra-se apenas no que acontece quando o estado interno da

pessoa atua.

Uma vez que esta teoria faculta importantes meios de andlise sobre os fatores que

controlam o comportamento, pode ser integrada nas teorias de motivacao.

Para alguns teéricos, o reforco ndo é a Unica influéncia sobre o comportamento.
Exemplo disso ¢ a “abordagem da equidade” em que as pessoas comparam O Seu

esforco e os resultados do seu trabalho com outras para eliminar qualquer iniquidade.

A referéncia adotada pelas pessoas ird influenciar a sua decisao e dar origem a trés tipos

de variaveis: nivel salarial, educacdo e permanéncia na organizacao.

Esta Gltima abordagem mostra que, para muitas pessoas, a motivacao € influenciada

pela remuneracéo relativa e absoluta.

A teoria das expectativas (Victor Vroom, 1964) defende que a motivacdo das pessoas

para a realizacdo de um esforco baseia-se nas suas expectativas de sucesso.

No modelo contingencial desenvolvido por este autor, o nivel de produtividade das
pessoas depende de trés forcas basicas: o desejo de atingir os objetivos individuais, a
percecdo da relacdo existente entre o0 alcance desses objetivos e a produtividade, e a
capacidade de influenciar o seu nivel de produtividade na medida em que acredita que

pode influencia-lo.

Para este autor as pessoas podem querer aumentar a sua produtividade quando trés
razdes estdo presentes: 0s seus objetivos pessoais, a relacdo percebida entre a satisfacao
dos seus objetivos e a alta produtividade e a percecdo da sua capacidade de influenciar o

seu padréo de produtividade.
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2.2. Motivagéo, percecao pessoal e comprometimento organizacional

Uma das principais tarefas da Gestdo é motivar os trabalhadores para o melhor

desempenho de suas funcgdes.

O conceito de percecdo deriva do termo em latim perceptio e refere-se a acao e ao efeito
de perceber ou percecionar (receber atraves de um dos sentidos as imagens, impressdes
ou sensagOes externas, ou compreender e conhecer algo). A percegdo pode fazer
referéncia a um conhecimento, a uma ideia ou a sensacdo interior que resulta de uma
impressdo feita nos nossos sentidos. Na otica da psicologia, a percecdo é a funcdo que
permite ao organismo receber, elaborar e interpretar a informacdo que chega do meio
circundante através dos sentidos. Os especialistas asseguram que a percecdo é o
primeiro processo cognoscitivo, que permite ao sujeito captar a informacdo do meio

envolvente através de energia que chega aos sistemas sensoriais.

Existem varias definicBes acerca de Comprometimento Organizacional. Ao longo dos

anos o conceito foi sofrendo algumas alteracoes.

Na nossa literatura, ha uma multiplicidade de defini¢cdes do conceito comprometimento.
Segundo Wiener, o comprometimento organizacional é a “crenca do colaborador em
que esta a assumir um comportamento, certo e moral, sendo que os valores incorporam

um conjunto de regras internalizadas que visam atingir os objetivos da organizac¢ao”

(Wiener, 1982).

As expressdes mais comuns para a defini¢do do conceito sdo as de “estado psicologico”
(N. J. ALLEN, 1990 ), “ligagdo psicoldgica” (Chatman, 1986) ou “lago psicologico”
(Zajac, 1990).

2.3 Modelo de Carré

Entre os anos de 1997 e de 1999, Philippe Carré desenvolveu véarios estudos acerca da
problemética das motivac¢fes dos adultos para a realizacdo de formagdo, incluidos no

seu livro “De la motivation a la formation”.

No decurso das investigagdes efetuadas, o autor elaborou um modelo tedrico focado nas
motivacdes que se encontravam subjacentes a frequéncia, por parte da populacéo adulta,

de cursos de educacdo e formacdo, tendo concebido um instrumento que permite a
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Identificacdo da origem motivacional que guia e justifica a procura e a frequéncia de

formagéo por este publico-alvo.

De acordo com a posicdo defendida por Carré (2001), as motivacbes apresentam-se
como as “Ultimas razBGes acessiveis a consciéncia expressa pelos individuos para
explicar a sua frequéncia na formagdo” (p. 44). Estas razoes traduzem o proposito da
acdo, isto é, o objetivo do ciclo do qual a formagdo faz parte. Deste ponto de vista, a
formacdo serd um meio ao servico de um projeto que a ultrapassa e vai mais além
(Carre, 2001).

O modelo do presente autor inspira-se em autores como Houle (1961) e Deci e Ryan
(Carré, 2001) e inicia-se fazendo uma destrinca entre dois eixos que orientam a
motivacdo dos adultos para a formacdo: o eixo do Tipo de Orientacdo (intrinseca ou
extrinseca) e o eixo da Direcdo da Orientacdo (com vista a aprendizagem ou com vista a

participacao) (Figura 1).

Aprendizagem

A

Extrinseco Intrinseco

d
<« »

Derivativo Sécio afetivo
Derivativo
Prescritivo

-M Hedonismo

v

Operacional
Profissional

Operacional
Pessoal

Participacao
llustracdo 3 - DimensGes e motivos de envolvimento em formagéo

Fonte: Carré (2001).
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Tal como se pode constatar na figura apresentada, os quadrantes obtidos pela
combinagdo e interagdo entre os dois eixos refletem os dez motivos que orientam a
motivacao. Sao eles: diversos, progressivos e contingentes, estando baseados nos dois

eiXo0s que norteiam a motivacao.

Relativamente a Motivacéo Intrinseca, Carré (2001) aponta trés motivos: o Heddnico, o

Sécio Afetivo e o Epistémico.

* Motivo Hedonico — Este motivo leva o sujeito a participar na formagdo “pelo prazer,
aliado as condigdes praticas de desenvolvimento e ao ambiente da formagao” (Carré,
2001: 48). Neste caso, 0 mais importante para o individuo é a comodidade do local e
as ferramentas que a formacéo Ihe proporciona, independentemente dos contetidos da

aprendizagem (Carré, 2001).

* Motivo Socio Afetivo — De acordo com este motivo, o individuo frequenta a
formagao “para beneficiar de contactos sociais” (Carré, 2001: 47). Neste sentido, sdo
as relacOes interpessoais que justificam a frequéncia da formacéo, as situacbes de
troca e de contacto com 0s outros, que permitem, por sua vez, o desenvolvimento de
novas relacdes sdcio afetivas, a integracdo em novos grupos sociais e a comunicagao.
Desta forma, criam-se novos lagos sociais, ou reforcam-se os ja existentes (Carré,
2001).

* Motivo Epistémico — A obtengdo de conhecimentos e a aprendizagem sao as razdes
que justificam esta orientacdo motivacional. O gosto de aprender e a alegria de saber
mais sdo as principais componentes que levam a escolha de frequentar a formacéo.
Neste caso, a procura de conhecimentos, através da formacdo, acontece pelo prazer
que se obtém nela, que Carré denomina de “paixdo e aprender ou de saber” (2001:

47).

Para além destes trés motivos enunciados, Carré (2001) considera, ainda, a existéncia de
outros sete motivos que poderdo justificar a frequéncia de formacéo pelos adultos, mas
que se inserem, agora, na Motivacdo Extrinseca: o Econdémico, o Prescrito, 0
Derivativo, o Operacional Profissional, o Operacional Pessoal, o lIdentitario e o

Vocacional.

» Motivo Econdémico - Neste caso, sdo as razGes puramente economicistas e materiais,

como o caso das ajudas de custo, os subsidios, ou até um aumento de vencimento ou
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uma promocgao, que levam o individuo a frequentar uma formagdo. “As razodes de

participagdo sdo aqui de ordem explicitamente material” (Carré, 2001: 48).

 Motivo Prescrito - De acordo com este motivo, o individuo apenas procura situages
de formacgdo quando estas lhe sdo aconselhadas pelos seus superiores hierarquicos,
por alguém com influéncia nas suas relacdes afetivas ou, em casos mais extremos,

porque a lei assim o determina (Carré, 2001).

Motivo Derivativo - Este motivo de frequéncia de formacdo pelo adulto surge
quando aquilo que se pretende ¢ evitar “situagdes ou atividades consideradas
desagradaveis” (Carré, 2001:50). E importante acrescentar que este motivo se
encontra, frequentemente, aliado a outros motivos, tais como o Sécio Afetivo e o
Heddnico. Neste sentido, o sujeito procura formacdo pois considera que assim sera,

por exemplo, uma pessoa mas sociavel.

Motivo Operacional Profissional - A frequéncia da formacdo é justificada pela sua
necessidade “de adquirir competéncias (conhecimentos, habilidades, atitudes)
percebidas como necessarias para a realizacdo de atividades especificas no ambito do
trabalho” (Carré, 2001: 50). O individuo pretende, desta forma, conquistar
competéncias que facilitem a sua adaptacdo a alteracdes técnicas ou tecnoldgicas, a

novas fungdes no seu trabalho ou a aperfeigoar novas performances exigidas.

Motivo Operacional Pessoal - De acordo com este motivo, o adulto quando procura
formagdo tem como objetivo o de adquirir competéncias, conhecimentos,
habilidades, ou atitudes consideradas como necessarias para a realizacdo de
atividades especificas, mas ndo no ambito do trabalho (Carré, 2001:51). O individuo
procura formacg@o com o objetivo de obter novos e/ou renovados conhecimentos que
Ihe permitam dar resposta a alteracbes ou novas situagdes da sua vida quotidiana,

social e familiar.

Motivo Identitario - A procura e a frequéncia de situacdes de formacdo pelo
individuo tém aqui como Ttnico objetivo o de “adquirir competéncias
(conhecimentos, habilidades, atitudes) e/ou o reconhecimento simbolico necessario a
uma transformacdo (ou uma preservacdo) das suas caracteristicas identitarias”

(Carré, 2001: 51). O sujeito procura formacao pelo reconhecimento e/ou estatuto que
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da mesma possa advir, quer seja a nivel profissional, quer seja a nivel cultural ou

social e familiar.

« Motivo Vocacional - Este Gltimo objetivo justifica a procura e frequéncia de
formagdo pelos adultos focados na necessidade de “adquirir competéncias
(conhecimentos, habilidades, atitudes) e/ou o reconhecimento simbolico necessarios
a obten¢do de um emprego, a sua preservacao, evolucdo ou transformagdo” (Carré,
2001: 52). Aqui, o principal objetivo prende-se com a gestéo e orientacdo da vida
profissional, através da aquisicdo de competéncias que facilitem a procura ou a

manutencdo e/ou melhoria de um emprego.

Na base deste modelo teorico, esta subjacente a analise empirica da motivacdo e dos
compromissos com a formacao dos adultos, que revelaram outros trés conceitos, sendo

eles o Sentimento de Autodeterminacéo, a Percecdo de Competéncias e o Projeto.

e Sentimento de Autodeterminacéo — a razdo de ser do comportamento. Esta dimenséo
implica uma percecdo subjetiva da capacidade de escolha e de iniciativa para a
participacdo em acOes de formacao.

ePercecdo de Competéncias — a percecdo de competéncias pode ser positiva ou
negativa, mediante o tipo de pensamento em causa.

e Projeto — nesta dimensao, é possivel afirmar que o que realmente importa é o saber
fazer ap6s a formacao, isto é, os conhecimentos que adquiri na formacao ser-me-&o

Uteis para concretizar um projeto bem maior.

Para Carré (2001), a andlise dos Motivos Intrinsecos e Extrinsecos para a formacéo
conjugados com estas trés dimensdes permitem estudar o quadro motivacional de um

individuo no contexto de participacdo em ac@es de formacao.
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3. FORMACAO
3.1. Formacao, conceito e sua importancia

Segundo Cunha, Rego, Cunha, Cabral, Marques, & Gomes, (2010), nas atuais
sociedades de aprendizagem e do conhecimento, a formacgédo € uma necessidade para 0s

trabalhadores e para as organizacdes.

Para as organizacdes, a formacao deve ser analisada como um investimento, e ndo como
um custo. Um estudo de Sahinidis e Bouris (2007) mostrou que os colaboradores com
percecBes mais positivas acerca da eficicia da formacdo que haviam frequentado
desenvolveram maiores niveis de satisfacdo, empenhamento e motivacdo no trabalho
(Bouris, 2007). A nivel de produtividade empresarial, um estudo de L. Dearden (2005)
sugeriu que um aumento percentual de 5% na incidéncia de formacdo pode conduzir a

um aumento de produtividade no trabalho em cerca de 4% (L. Dearden, 2005).
3.2. Evolucao da formacao na administracédo publica

A formacgdo na Administracdo Publica (AP) sé existe ha algumas décadas. Antes de este
conceito surgir como uma necessidade, o importante passava pelas rotinas
administrativas em que o ideal do agente publico era “Nem homem nem besta, mas

estatua”.

A formacéo profissional ndo fazia sentido num universo em que apenas era relevante a

experiéncia profissional. A antiguidade era considerada “um posto”.

O Ill Plano de Fomento (1968-1973) mostrou a necessidade de organizar cursos de
formagdo e aperfeigoamento, em varias areas, nomeadamente, ao nivel da “Organizagio
e Métodos”.

Em abril de 1974 ndo houve nenhuma politica na area da formacédo, como foi referido
no relatério da Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE)

em 1996 sobre Portugal. Os funcionarios eram mal qualificados e desmoralizados.

Com vista & mudanca na Administracdo Pablica, a primeira medida foi a criagdo de um
Centro Formacdo da Administracdo Pdblica (CFAP), com a institucionalizacdo do
Instituto Nacional da Administracdo (INA) em 1979. Posteriormente, foi criado o

Centro de Estudos e Formacao Autarquica (CEFA), destinado as autoridades locais com
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sede em Coimbra. Em paralelo, os ministérios comegaram a organizar programas de
formacédo ligados a fiscalidade e a informatica para um melhor desempenho na &rea

técnica.

Em 1976 foi criado o Departamento Central do Pessoal (DCP), com o objetivo de
formacéo sistematica dos funcionarios. Em 1980, o CFAP estava na dependéncia direta
do Conselho de Ministros, passando, em 1984, para a alcada da Diregdo Geral de
Emprego e Formacdo (DGEFAP) e, em 1986, para a Direcdo Geral da Administracdo
Publica (DGAP). S6 por volta dos anos noventa, com o Programa Integrado de
Formacdo para a Modernizacdo Administrativa Publica (PROFAP), é que se pode
observar uma politica sistematica de formacao. Este programa estabeleceu uma ligacéo

entre a formacdo e os objetivos de modernizacao.
3.3. Politica e contexto legal na administracdo publica

A formacdo € considerada um meio permanente de ajustamento da organizacdo a
envolvente, segundo Cunha (2010). Com a formacdo, 0s recursos humanos podem
alcancar capacidade de aprendizagem organizacional, seguindo dessa forma o sentido
estratégico da organizacdo. Através da formacdo ha mais possibilidade de

enriquecimento tanto a nivel profissional, como a nivel pessoal.

A formacdo na AP tem sido um tema em analise e em desenvolvimento nos ultimos
anos. Se recuarmos no tempo, rapidamente percebemos que ndo havia lugar a formacéo
na AP com a dimensdo que hoje Ihe é concedida. Os funcionarios transformavam-se em
“estatuas” e o trabalho ndo passava de uma rotina que 0s tornava agentes neutros.
Porém, o passar do tempo, as mudancas que foram surgindo e a necessidade de dotar 0s
funcionarios das ferramentas necessarias para se adaptarem as novidades, atribuiu uma
nova importancia a formacdo na AP, enquanto fator de sucesso para a sua

modernizacao.

Neste sentido, o desenvolvimento dos recursos humanos, das suas competéncias, do
aumento da sua motivacdo e do seu envolvimento nos processos de mudanca séo
algumas das estratégias que permitirdo o incremento do conhecimento, da
responsabilidade e do trabalho em equipa. Expressdoes como “Gestao de Pessoas”,
“Gestdo de Capital Humano” ou “Gestdo do Conhecimento” estdo cada vez mais

fortalecidas e refletem a importancia que gradualmente se foi atribuindo a formacéo
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(A. Tomas, 2010). A importancia que também se verifica por existirem diplomas legais

que a contemplam e enquadram juridicamente.

O Decreto-Lei n° 50/98 de 11 de Margo traca como objetivo primordial promover “a
qualificacdo, a dignificacdo, a motivacdo e a profissionalizacdo dos recursos humanos
na AP, através de uma politica adequada de carreiras, remuneracdes e formacao

profissional”.

E, de igual modo importante, destacar algumas clausulas do referido Decreto-Lei que
orientam o regime normativo da formacdo na AP. Desde logo, o art.3° define formagéo
profissional como o “processo global e permanente através do qual os funcionérios e
agentes, bem como os candidatos a funcionarios sujeitos a um processo de recrutamento
e selecdo, se preparam para o exercicio de uma atividade profissional, através da
aquisicdo e do desenvolvimento de capacidades ou competéncias, cuja sintese e
integracdo possibilitam a adocdo dos comportamentos adequados ao desempenho
profissional e a valorizacao pessoal e profissional.” Este processo parece estar de acordo
com o entendido por Le Boterf (1994) quando refere que “ a introducdo da ideia da
validade limitada da formacéo permite-nos chamar a atencdo para o principio segundo o

qual a competéncia profissional ndo € um stock”.
No art.8° do mesmo diploma legal estdo plasmados os objetivos da formacéo. Séo eles:
a) Contribuir para a eficiéncia, a eficacia e a qualidade dos servicos;

b) Melhorar o desempenho profissional dos funcionarios e agentes da
Administracdo Puablica, fomentando a sua criatividade, a inovacdo, o espirito de

iniciativa, o espirito critico e a qualidade;

c) Assegurar a qualificacdo dos funciondrios para 0 ingresso, acesso e

intercomunicabilidade nas carreiras;
d) Contribuir para a mobilidade dos efetivos da AP;

e) Contribuir para a realizacdo pessoal e profissional dos funcionarios e agentes da
Administracédo, preparando-os para 0 desempenho das diversas missdes para que

estdo vocacionados;”

21



f) Complementar os conhecimentos técnicos e os fundamentos culturais ministrados

pelo sistema educativo.

A definicéo destes objetivos revela, desde logo, a importancia de uma formagéo inicial e
continua — conceitos que sdo explorados no n°l do art.11° e no n°l1 do art.12°. No
primeiro preceito refere-se que “a formacgéo inicial visa habilitar os formandos com
conhecimentos e aptidbes para o exercicio das respetivas fungdes” e, no segundo
preceito, indica-se que “a formacdo continua visa promover a atualizagdo e a
valorizacdo pessoal e profissional dos funcionarios e agentes, em consonancia com as

politicas de desenvolvimento, inovacdo e mudanca da AP.”

A formacdo inicial pretende a aquisicdo de conhecimentos fundamentais, atitudes e
formas de comportamento, bem como de capacidades praticas que constituam uma base

indispensavel para o exercicio de uma profissdo ou grupo de profissoes.

A formacdo deve ser continua de modo a permitir o desenvolvimento de capacidades
dos funcionarios e especifica para que se possam trabalhar aspetos especificos que
melhorem a qualidade dos servicos prestados. A formacdo continua deve ser uma
atividade devidamente organizada, mediante a qual os funcionarios adquirem e /ou
aperfeicoam as suas competéncias, qualificacbes e aptiddes, ao longo da sua vida

profissional.

A formacéo deve ser realizada just in time, para que o investimento seja aproveitado e

se apliqguem os conhecimentos apreendidos.

Por fim, e no que ao contexto legal diz respeito, cumpre destacar as referéncias que a

formacdo sdo feitas noutro diploma legal — O Cddigo do Trabalho.
Neste diploma, no art.127, n°1, alinea d), constitui-se como dever do empregador:

“ Contribuir para a elevagdo da produtividade e empregabilidade do trabalhador,
nomeadamente proporcionando-lhe formacéo profissional adequada a desenvolver a sua

qualificagéo.”
Além disso, acrescenta o artigo 128, n°1, alinea d) como dever do trabalhador:

“Participar de modo diligente em acbes de formacdo profissional que lhe sejam

proporcionadas pelo empregador.”
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Ambos 0s artigos se relacionam com o contedo do art.130 que expBe 0s objetivos da

formacéo profissional.
“S&0 objetivos da formacao profissional:

a) Proporcionar qualificacdo inicial a jovem que ingresse no mercado

de trabalho sem essa qualificacao;
b) Assegurar a formacgéo continua dos trabalhadores da empresa;

c) Promover a qualificacdo ou reconversdo profissional de trabalhador em risco

de desemprego;

d) Promover a reabilitacdo profissional de trabalhador com deficiéncia, em

particular daquele cuja incapacidade resulta de acidente de trabalho;

e) Promover a integracdo socio profissional de trabalhador pertencente a grupo

com particulares dificuldades de inser¢do.”

Deste modo se compreende a relevancia crescente da formacao no contexto profissional
e da necessidade de as Autarquias se modernizarem, disponibilizando aos seus
funcionarios a formacdo necessaria para adquirem as competéncias precisas para 0

desenvolvimento do seu trabalho.
3.4 - Beneficios e objetivos da formacao

Segundo Meignant (1997), a uma politica de formacdo devem corresponder trés
objetivos: consolidar o existente, acompanhar, facilitar as mudancas e preparar o futuro.

Os objetivos podem ser de curto prazo ou de médio/longo prazo.

O Ensino e Formacdo Profissional (EFP) desempenham um papel importante no
crescimento econdmico e na coesao e igualdade nas sociedades. Em termos pessoais, a
educacdo pode contribuir para a satisfacdo profissional das pessoas, assim como para

melhorar as suas condi¢des de vida e de saide e o seu nivel de realizagdo pessoal.

Estes beneficios contemplam as pessoas e as empresas, €, de um modo mais geral, a
economia e a sociedade. A formacéo, proporcionada por uma empresa, contribui para
melhorar o nivel de satisfacdo dos trabalhadores e aumentar a produtividade. Esta, por

sua vez, permite melhorar a competitividade e contribuir para o crescimento econémico.
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Existem igualmente evidéncias que demonstram que os beneficios sociais do EFP s&o

idénticos aos do ensino geral.

Quadro 1 - Tipos de beneficios proporcionados pelo EFP

Beneficios econémicos Beneficios sociais

Reducéo da criminalidade

Crescimento economico

L/

Resultados ao nivel do
mercado de trabalho

Coesio social

Sociedade

7.
\

Desempenho das empresas Saude
'\ Empresas e -
\ geragdes
Oportunidades de emprego Insercéo dos grupos
desfavorecidos
\ Satisfacdo pessoal
Individuos
Estatuto profissional/ <+
desenvolvimento da carreira otivacdo pessoa

Fonte: CEDEFOP — Nota informativa - Apesar dos inimeros beneficios que proporcionam, o ensino e a
formacdo profissionais ainda carecem de prestigio. MAIO DE 2011 | ISSN 1977-3943

O EFP é mais acessivel em face de outros tipos de aprendizagem, oferecendo aos
formandos, com baixo nivel de qualificagdo, uma oportunidade para adquirirem novas

competéncias.

Para este grupo, o EFP apresenta-se também como uma op¢do mais atrativa do que o
ensino geral. Tal podera dever-se ao facto de o EFP ter uma maior proximidade
relativamente ao mercado de trabalho e incluir geralmente uma componente de
aprendizagem pratica em contexto laboral, em vez de uma componente tedrica

ministrada em salas de aula.

Por outro lado, a participacdo no sistema de EFP pode proporcionar 0s mesmo
beneficios que os proporcionados pelo sistema de ensino geral, tais como um melhor
nivel de saude, um menor indice de criminalidade e uma maior participacdo na

sociedade civil.
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Em 2011, o Cedefop (Centro europeu para o desenvolvimento da formagao profissional)
apresenta um estudo (The anatomy of the wider benefits of VET in the workplace) que
analisa os beneficios da EFP do ponto de vista econdmico e da psicologia
organizacional. As conclusdes revelam que esta pode proporcionar beneficios tanto aos
empregadores como aos trabalhadores, ao mesmo tempo que permite melhorar os niveis
de competéncias e de motivagédo, incrementando, por exemplo, o grau de satisfagéo
profissional e transmitindo aos trabalhadores um sinal de que os empregadores estdo a

investir neles.

Demonstra ainda que, os beneficios maximos do EFP sdo alcancados quando a
formacgéo se insere no ambito do desenvolvimento de recursos humanos e quando essa

formacao contribui para favorecer as condi¢des de trabalho a nivel geral.

Quando articulada com a¢6es no dominio dos recursos humanos, a EFP contribui para
fomentar o nivel de desempenho das organizacdes e, dessa forma, gerar um duplo
dividendo para as empresas. Os trabalhadores ndo sé utilizam as competéncias
adquiridas de forma eficiente como ficam mais motivados para alcancar os objetivos da

organizacao.

O investimento no EFP contribui, assim, para melhorar a produtividade e a capacidade
de inovagéo nos processos e produtos e para a organizacao do trabalho.

A formacédo continua produz resultados positivos quando complementada com outras
medidas, nomeadamente, com a introducdo de novas tecnologias ou com uma nova

organizacdo do trabalho, ou ambas as medidas em simultaneo.
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4. ESTUDO EMPIRICO

4.1. Definicédo do problema, objetivos e questbes de investigacao

Num mercado cada vez mais globalizado e competitivo, exige-se as organiza¢cdes uma
grande capacidade de reacdo e adaptacdo as transformacdes que surgem no seu meio
envolvente. Além de adaptacdes tecnoldgicas ou financeiras, o foco tem sido cada vez
maior em relagdo aos recursos humanos enquanto fator de maior potencial, quer para o
aumento da qualidade do trabalho desempenhado, quer para uma maior produtividade,
que culminardo no crescimento da organizacdo. Por mais que se invista em
equipamentos ou sistemas de informacdo, consideramos que o sucesso alcancado
dependerd muito mais do capital humano que a organizacdo dispbe. Neste sentido,
revela-se de extrema importancia avaliar a formacéo dada aos trabalhadores, perceber
qual é o impacto para o trabalhador, bem como para a organizacdo no qual se encontra

integrado.

Ao analisarmos programas de formacdo, procuramos dar resposta as seguintes

perguntas:

e Qual o impacto que a formacdo profissional tem na motivacdo e satisfacdo dos
funcionarios do municipio de Vila Nova de Gaia?

e Que motivacbes levam os funcionéarios do municipio de Vila Nova de Gaia a
frequentar acOes de formacao e aprendizagem ao longo da sua vida profissional?

e Qual a percecdo que os funcionarios do municipio de Vila Nova de Gaia tém

sobre essas mesmas formacdes?

Deste modo, formulamos como objetivo geral saber se os funcionarios do municipio de
Vila Nova de Gaia se sentem motivados para frequentar acdes de formacdo, identificar
as motivacdes para tal frequéncia e avaliar a percecdo que 0s mesmos tém sobre a

formacao.

Tendo por base os objetivos gerais definidos e 0 modelo de Carré (2001), apresentado
na revisdo da literatura, poder-se-do formular as seguintes questdes de investigacao

especificas:
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10.

Serdo os motivos epistémicos, nomeadamente a aprendizagem, o gosto pelo
saber, o prazer de novos conhecimentos, que orientam os funcionérios na
procura da formacéo?

Serdo os motivos de ordem socio afetiva, como meio de desenvolvimento de
relagOes interpessoais, de estabelecimento de novos contactos e novas relagoes
sociais, que motivam os funcionarios na procura de formacéo?

Sera que a motivacdo para a frequéncia de formacéo, por parte dos funcionarios,
estd associada a motivos heddnicos, como o conforto do local e 0os materiais que
a formacdo proporciona, independentemente dos contetidos de aprendizagem?
Serdo razbes de ordem econdmica, isto é, a obtencdo de determinados ganhos
materiais (promog¢do ou um aumento do salario), que levam o funcionéario na
frequéncia de cursos de formacao?

Seré que o funcionario s6 participa em formacGes porque Ihe foi sugerido por
superiores, ou por outra pessoa, ou por imposi¢do (imposto por lei), isto €, por
motivos de ordem prescrita?

Serdo os motivos de ordem operacional profissional, nomeadamente as formas
de adaptagdo as mudancas, ou as formas de adquirir novas competéncias que
permitam realizar novas tarefas, que estdo na origem da procura e frequéncia de
formacdes por parte dos funcionarios?

Sera que os funcionarios frequentam as formacdes por motivos derivativos,
especificamente, para evitar situacfes, ambientes ou atividades, isto €, porque 0
funcionario se sente melhor em contexto de formacdo do que noutro local ou
atividade, ou porgue o contexto formacéo o faz mais sociavel?

Serdo motivos de ordem operacional pessoal que conduzem os funcionarios a
frequéncia de cursos de formacdo, nomeadamente, a simples curiosidade pessoal
ou a necessidade de adquirir competéncias necessarias no dia-a-dia fora do
contexto de trabalho?

Sera que os funcionarios sdao motivados, na frequéncia de formacéo, por razdes
de ordem identitaria, tais como o estatuto e a necessidade de reconhecimento no
seu meio envolvente, que a mesma lhe possa oferecer?

Sera a procura de formacdo, por parte dos funcionarios, motivada pela
procura/aquisicdo de competéncias que lhes permitam manter ou evoluir no seu

emprego ou arranjar um emprego melhor, isto €, por motivos vocacionais?
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Seré& que os funcionarios frequentam as a¢des de formacéao por iniciativa propria,
porque o escolheram fazer, isto é, por um sentimento de autodeterminagdo?

Sera que o funcionéario tem a capacidade de se julgar a si préprio antes de entrar
numa formacao (percecdo de competéncias)? Tera uma percecao positiva (sente-
se capaz de fazer qualquer formag&o) ou terd uma percecdo negativa (tende a ndo
frequentar nenhuma formacéo)?

Sera que apos a formacdo e com novas competéncias e conhecimentos, o
funcionario tem a percecdo de onde os podera aplicar ou dar utilidade no seu
futuro (dimensao projeto de acordo com Carre (2001))?

Serd que o género, a faixa etéria, o estado civil, as habilitacbes académicas, o
tipo de vinculo profissional, a categoria profissional e a antiguidade de um
funcionario influenciam a avaliacdo do impacto da formacao nos seus niveis de
motivacao e satisfagdo?

Serad que o género, a faixa etaria, o estado civil, as habilitacbes academicas, o
tipo de vinculo profissional, a categoria profissional e a antiguidade de um
funcionario influenciam os motivos e as dimensdes identificadas nas questdes
anteriores?

Seré que os motivos da decisdo da frequéncia da formagcao estdo correlacionados
entre si?

Sera que as dimensdes de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto
estdo correlacionados entre si?

Serd que as percecOes pessoais dos funcionarios sobre a formacdo estdo

correlacionadas com os motivos dos mesmos na decisao da sua frequéncia?

4.2 Formulacdo de hipoteses

A partir do objetivo geral e as questbes especificas 14,15 e 16, podem-se formular as

seguintes hipoteses:

Hipotese 1 — Existem diferencas significativas na avaliacdo do impacto da formagdo nos

niveis de motivacao e satisfacdo em fungé@o do género.

Hipotese 2 — Existem diferencas significativas na avaliacdo do impacto da formagdo nos

niveis de motivacao e satisfacdo em funcéo da faixa etaria.
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Hipotese 3 — Existem diferencas significativas na avaliacdo do impacto da formagdo nos

niveis de motivacdo e satisfacdo em funcgéo do estado civil.

Hipotese 4 — Existem diferencas significativas na avaliacdo do impacto da formagdo nos

niveis de motivacao e satisfacdo em funcéo das habilitagdes académicas.

Hipotese 5 — Existem diferencas significativas na avaliacdo do impacto da formagdo nos

niveis de motivacao e satisfacdo em funcéo do tipo de vinculo profissional.

Hipdtese 6 — Existem diferencas significativas na avaliacdo do impacto da formacao nos

niveis de motivacao e satisfacdo em funcdo da antiguidade de um funcionario.

Hipdtese 7 — Existem diferencas significativas na avaliacdo do impacto da formacao nos

niveis de motivacdo e satisfacdo em funcgdo da categoria profissional de um funcionario.

Hipdtese 8 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacdo e nas
dimensGes de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto em fungdo do

género.

Hipotese 9 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formagdo e nas
dimens0Ges de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto em funcédo da faixa

etaria.

Hipdtese 10 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacdo e nas
dimensBes de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto em funcdo do

estado civil.

Hipotese 11 — Existem diferengas significativas nos motivos para a formacdo e nas
dimensGes de autodeterminagdo, percecdo de competéncias e projeto em funcdo das

habilitacdes académicas.

Hipdtese 12 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacdo e nas
dimens@es de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto em funcéo do tipo

de vinculo profissional.

Hipotese 13 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacdo e nas
dimensbes de autodeterminacgdo, percecdo de competéncias e projeto em funcdo da

antiguidade de um funcionario.
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Hipotese 14 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacdo e nas
dimensGes de autodeterminacgdo, percecdo de competéncias e projeto em funcdo da

categoria profissional do funcionario.
Hipdtese 15 — Existem relaces significativas entre os motivos para a formacéo.

Hipotese 16 — Existem relacdes significativas entre as dimensdes de autodeterminagéo,

percecdo de competéncias e projeto.

Hipdtese 17 — Existem relacdes significativas entre os motivos para a formacdo e as

dimensGes de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto.
4.3 Instrumento de Recolha dos Dados

Com a finalidade de realizar um estudo quantitativo e dar resposta as hipoteses
formuladas, o inquérito por questionario é o instrumento de pesquisa de informacéo de
eleicdo. Um questionario € composto por uma sequéncia organizada de questdes,
respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador. Tem como vantagens a
obtencdo de maior nimero de pessoas em simultdneo e a consequente economia de
tempo. Por outro lado, implica um menor nimero de meios humanos, respostas mais
rapidas, garantia de anonimato, maior liberdade e seguranga na resposta, € menor

influéncia do entrevistador (Lakatos, 2011).

Tendo em conta esta referéncia, aplicou-se um questionario composto por trés partes

aos individuos pertencentes a amostra (funcionarios da autarquia de Vila Nova de Gaia):

A primeira parte - Questionario de Caracterizacao Pessoal (QCP) — é composta por 9
perguntas com a finalidade de caracterizar a amostra ao nivel da idade, género, estado
civil, habilitacbes académicas, tipo de vinculo, antiguidade na autarquia, categoria
profissional e do impacto da formacgdo no aumento dos niveis de motivacdo e satisfacdo

para o trabalho.

A segunda parte - Questionario da Motivagdo para a Formacéo (QMF) — é composta
por 40 questdes, baseadas no instrumento de estudo disponibilizado por Philippe Carré
no seu livro “De 1a motivation a la formation” (2001) e que utilizou para comprovar as

duas orientacdes para a formacao e 0s seus dez motivos.
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Este instrumento (QMF) ja esté traduzido, aplicado e validado, a um nivel cientifico, em
Portugal, nomeadamente, por Claudia Correia (2009).

A avaliacao as questdes tem por base a escala de Likert, com cinco opc¢oes:

1 2 3 4 5
Discordo . Nem discordo, nem Concordo
Discordo Concordo
totalmente concordo totalmente

Tendo sido introduzido ao questionario original a opc¢do de neutralidade (nem concordo,
nem discordo).

As questdes encontram-se organizadas em dois grandes grupos de motivos para a
formacdo: Motivos Intrinsecos (Epistémicos, Socio Afetivos, Hedonistas) e Motivos
Extrinsecos (Economicos, Prescritos, Derivativos, Operacionais Profissionais,
Operacionais Pessoais, Identitarios, Vocacionais). A tabela 4.1. resume a forma como as
questBes sao distribuidas.

Tabela 1 Motivos, Itens e Questdes correspondentes — Questionario QMF

Fatores Motivos Nimero de ltens Nimero da Pergunta
Epistémicos 4 14-26-32-38
Intrinsecos Sécio Afetivos 4 3-11-25-40
Hedonistas 4 2-7-21-31
Econémicos 4 15-28-33-36
Prescritos 4 12-20-22-24
Derivativos 4 8-10-19-34
Extrinsecos Operacionais Profissionais 4 5-9-37-39
Operacionais Pessoais 4 13-16-29-35
Identitdrios 4 1-6-23-30
Vocacionais 4 4-17-18-27

A terceira e Gltima parte - Questionario de Percecdo Pessoal (QPP) - é estruturado
com 20 itens relativos as dimensdes de Sentimento de Autodeterminacdo, Percecdo de

Competéncias e Projeto (Tabela 2.).

Tabela 2 Motivos, Itens e Questdes correspondentes — Questionario QPP

Dimens3o da Percegdio Pessoal | Numero de Itens Ndmero da Pergunta
Autodeterminagdo 3 4-10-R18
R1-R2-3-R5-R7-9-R11-R12
Percecdo de Competéncias 12
—-13-R14-R17-19
Projeto 5 6-8-15-16-20
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Mais uma vez a avaliacdo as questdes tem por base a escala de Likert, com cinco

opcoes:
1 2 3 4 5
Discordo . Nem discordo, nem Concordo
Discordo Concordo
totalmente concordo totalmente

Para Carre (2001), a andlise dos motivos intrinsecos e extrinsecos para a formagao
conjugados com estas 3 dimensdes permitem estudar o quadro motivacional de um

individuo no contexto de participacdo em acGes de formacao.
4.4. Processo de Recolha e Tratamento dos Dados

Para a realizacdo do presente estudo, foram enviados questionarios para os funcionarios
da Autarquia através de correio eletronico. Estes colaboraram voluntariamente e
informados da natureza do estudo e da garantia do anonimato e confidencialidade das

respostas.

Conseguiu-se obter um total de 192 respostas. O inquérito foi distribuido e recolhido em
formato eletronico, entre os dias 25 de junho a 7 de agosto de 2013. O tratamento de
dados foi realizado com recurso aos programas Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) e Microsoft Excel.

4.5. Caracterizacdo Sociodemografica da Amostra

Nesta seccdo serd apresentada, com recurso a graficos, a caracterizacdo global da
amostra com base nas 192 respostas validas relativamente a faixa etaria, género, estado
civil, habilitacbes académicas, tipo de vinculo, antiguidade na autarquia e categoria

profissional.
Gréfico 1- Caracterizacdo dos sujeitos da amostra face a faixa etaria
Mais de 50

41 a 50 anos

31 a 40 anos

21 a 30 anos

0 20 40 60 80 100
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A média de idades é de 42,49 anos com um desvio padréo de 7,68 anos (idade minima
de 26 anos e idade méxima de 59 anos). A faixa etaria mais representativa € a que se
situa no intervalo entre 31 e 40 anos, com 78 individuos (40,6%), seguida da faixa entre
0s 41 a 50 anos que representa 38% da amostra (n=73). 16,7% dos inquiridos tem idade

superior a 50 anos e apenas 4,7% (n=9) tém idade igual ou inferior a 30 anos.

Gréfico 2 Caracterizacao dos sujeitos da amostra face ao género

Feminino

Masculino 76

0 20 40 60 80 100 120 140

Pela observacdo do grafico 2, constata-se que, do total dos funcionarios autarquicos,
116 (60,4%) sdo do sexo feminino e 76 (39,6%) do sexo masculino, verificando-se

assim um predominio do género feminino.

Gréfico 3 Caracterizacdo dos sujeitos da amostra face ao estado civil

Divorciado/separado
Solteiro/a

Unido de facto

Casado/a 121
| | | | | |

0 20 40 60 80 100 120 140

Em relacéo ao estado civil (gréafico 3), mais de metade dos funcionarios inquiridos séo
casados (n=121, 63%), seguindo-se o0s solteiros (n=36, 18,8%), o0s
divorciados/separados (n=19, 9,9%) e os que se encontram em unido de facto (n=16,
8,3%).
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Gréfico 4 Caracterizacao dos sujeitos da amostra face as habilitacbes académicas

Pds-gradugdo ou mais
Bacharelato ou Licenciatura
Até ao 12° Ano

Até ao 9° Ano 13

Observa-se um predominio dos funcionarios com habilitacbes até ao 12° ano,
representando estes 43,8% do total da amostra. Apenas 13 (6,8%) trabalhadores
possuem escolaridade até ao 9° ano, sendo que 57 (29,7%) tém bacharelato ou

licenciatura e 38 (19,8%) possuem uma pos graduacdo ou grau académico superior.

Grafico 5 Caracterizacao dos sujeitos da amostra face ao tipo de vinculo

Outra situagdo -

Contrato de trabalho a termo resolutivo | 1

Contrato de trabalho por tempo indeterminado

Trabalhador do quadro 115
| | | | |

0 20 40 60 80 100 120 140

Relativamente ao tipo de vinculo, 59,9% dos inquiridos (n=115) sdo trabalhadores que
pertencem ao quadro, 32,3% (n=62) tém um contrato por tempo indeterminado. Apenas
1 funcionério (0,5%) esta numa situagdo de contrato a termo resolutivo enquanto 14

(7,3%) sao funcionarios com outro tipo de vinculos (“outra situagdo™).
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Gréfico 6 Caracterizacéo dos sujeitos da amostra face a Antiguidade na Autarquia

Mais 30 anos
26 - 30 anos
21 - 25 anos
16 - 20 anos
11-15anos

6 - 10 anos

0-5anos

Regista-se um predominio dos funcionarios com uma antiguidade na autarquia entre 0s
11 e os 15 anos, representando 34,4% (66) do total. Com um vinculo ha menos de 5
anos responderam 30 (15,6%) funcionarios. 11 (5,7%) apresentam um vinculo entre o0s
6 e os 10 anos, 28 (14,6%) entre os 16 e os 20 anos, 21 (10,9%) entre os 21 e o0s 25
anos, 20 (10,4%) entre os 26 e 0s 30 anos e, por fim, 16 (8,3%) estdo ao servico ha mais

de 30 anos.

Gréfico 7 Caracterizacdo dos sujeitos da amostra face a Categoria Profissional

Outra
Dirigente
Técnico Superior

Assistente Técnico

Assistente Operacional 48
| | | |
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Em relagdo a categoria profissional, sdo os assistentes técnicos (n=61/31,8%), os
técnicos superiores (n=55/28,6%) e o0s assistentes operacionais (n=48/25%) que
representam o maior nimero de inquiridos. Com a categoria de dirigentes responderam

13 (6,8%) e 15 (7,8%) registaram outra categoria.
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4.6. Caracterizagdo da escala utilizada na amostra

Nesta seccdo, serd realizado um estudo descritivo da escala da motivacdo e das

percecdes pessoais dos individuos. Nomeadamente, serdo estudadas as respetivas

tabelas de frequéncia, média, desvio padréo, assimetria e Kurtosis.

Relativamente a Motivacdo para a Formacdo, as frequéncias de respostas estdo

apresentadas na tabela 3.

Tabela 3 Estatisticas de Frequéncia para a Motivagdo para a Formacao

N % N % N % N % N %
9.1. Melhorar a imagem que tenho de mim mesmo 20 104 20 104 43 224 77 40,1 32 16,7
9.2. Ter o prazer de utilizar equipamentos diferentes do habitual 2 10 16 83 27 141 97 505 50 26,0
9.3. Aproveitar a experiéncia dos outros participantes 0 00 3 16 23 12,0 101 526 65 339
9.4. Enriquecer 0 meu curriculum vitae 0 00 O 00 11 57 79 411 102 531
9.5. Melhorar o desempenho no meu trabalho 0 00 O 00 5 26 65 339 122 635
9.6. Ser reconhecido pelos meus colegas de trabalho 7 36 22 115 82 42,7 52 271 29 151
9.7. Partilhar um ambiente agradavel 3 16 11 57 48 250 88 458 42 219
9.8. Realizar algo mais interessante que o habitual 1 05 9 47 41 214 87 453 54 281
9.9. Realizar melhor novas tarefas do meu trabalho 0 00 2 10 6 31 99 516 85 443
9.10. Esquecer-me de situagdes desagradaveis da minha vida pessoal 61 31,8 40 20,8 55 286 23 120 13 6,8
9.11. Partilhar experiéncias com outras pessoas 0 00 2 10 21 109 107 557 62 323
9.12. Corresponder a sugestdo de um superior hierarquico 11 57 13 6,8 67 349 70 365 31 16,1
gkifépégﬁs;ircl)rnc;(i)smpetenuas necessarias a realizacdo de atividades 12 63 20 104 56 202 62 323 42 219
9.14. Satisfazer a curiosidade pessoal 2 10 15 78 37 19,3 82 42,7 56 292
9.15. Aumentar a retribui¢do econémica 14 73 23 120 64 333 55 286 36 188
9.16. Realizar atividades diferentes das habituais 3 16 5 26 41 214 101 526 42 219
9.17. Obter um trabalho mais interessante 3 16 11 57 53 276 81 422 44 229
9.18. Facilitar a mudanca de atividade profissional 6 31 21 109 60 31,3 66 344 39 20,3
9.19. Fugir a rotina 10 52 18 94 50 260 79 411 35 18.2
9.20. Acatar as regras da organizagdo 8 42 23 120 79 411 59 30,7 23 120
9.21. Fazer algo que me da prazer 1 05 8 42 38 198 85 443 60 31,3
9.22. Enfrentar as mudancas no meu trabalho 2 10 5 26 28 146 113 589 44 229
9.23. Aumentar a minha confianga 5 26 5 26 34 17,7 89 464 59 30,7
9.24. Seguir os conselhos dos meus superiores 10 52 15 78 69 359 70 365 28 146
9.25. Fazer novos contactos 1 05 11 57 50 260 92 479 38 198
9.26. Aprender a aprender melhor 0O 00 7 36 18 94 99 516 68 354
9.27. Procurar um novo emprego 35 182 39 203 73 38,0 32 16,7 13 6,8
9.28. Progredir profissionalmente 1 05 2 10 18 94 90 469 81 422
9.29. Aprender a fazer atividades que me podem ser Uteis em casa 20 104 25 130 75 39,1 47 245 25 130
9.30. Integrar-me num novo ambiente 7 36 22 115 57 29,7 80 41,7 26 135
9.31. Viver uma experiéncia agradavel 6 31 10 52 48 250 98 51,0 30 15,6
9.32. Aprender pelo prazer de aprender 3 16 2 10 27 141 100 52,1 60 31,3
9.33. Obter ganhos materiais durante a formagéo 27 141 41 214 73 380 36 188 15 7,8
9.34. Sair do contexto habitual do meu trabalho 11 57 16 83 66 344 79 411 20 104
9.35. Adquirir conhecimentos Uteis para 0 meu dia a dia 2 10 3 16 19 99 98 510 70 365
9.36. Conseguir um trabalho melhor remunerado 9 47 24 125 67 349 52 271 40 208
9.37. Encontrar resposta para novos problemas profissionais 2 10 4 21 10 52 107 557 69 359
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9.38. Ter o prazer de aprender coisas novas 1 05 2 10 6 31 91 474 92 479
9.39. Dar resposta a novos desafios profissionais 1 05 3 16 12 63 88 458 88 458
9.40. Reencontrar colegas ou relacionar-me com outros formandos 3 16 8 42 58 302 90 469 33 172

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
1- Discordo Totalmente; 2- Discordo; 3- Nem Concordo nem Discordo; 4- Concordo; 5- Concordo Totalmente

A Tabela 4 apresenta os valores para a média, desvio padréo, assimetria e kurtosis para

cada um dos itens que tentam explicar a Motivagédo para a Formagéo.

Tabela 4 Estatisticas Descritivas para a Motivacao para a Formagao

N Média P8VIO Agsimetria  Kurtosis
Padréo

9.1. Melhorar a imagem que tenho de mim mesmo 192 3422 1,191  -0,640 T -0,419
9.2. Ter o prazer de utilizar equipamentos diferentes do habitual 192 3,922 0,909 -0,859 " 05522
9.3. Aproveitar a experiéncia dos outros participantes 192 4,188 0,699 0554 ™ 0,191
9.4. Enriquecer o meu curriculum vitae 192 4,474 0605 -0688 ~ -0475
9.5. Melhorar o desempenho no meu trabalho 192 4,609 0540  -0,950 © -0,167
9.6. Ser reconhecido pelos meus colegas de trabalho 192 3,385 0,996 -0,129 -0,226
9.7. Partilhar um ambiente agradavel 192 3,807 0898  -0620 7 0359
9.8. Realizar algo mais interessante que o habitual 192 3,958 0,855 -0580 ™ 0,055
9.9. Realizar melhor novas tarefas do meu trabalho 192 4,391 0,604 -0,723 ™ 1,082
9.10. Esquecer-me de situacdes desagradaveis da minha vida pessoal 192 2,411 1,237 0,432 ™ -0,790
9.11. Partilhar experiéncias com outras pessoas 192 4,193 0,663 -0,452 ™ 0,180
9.12. Corresponder & sugestdo de um superior hierarquico 192 3505 1,028  -0554 © 0157 7
zxifapégf?g;:é; (;?Smpetenuas necessarias a realizacéo de atividades 102 3531 1,130 0497 % 0377 ™
9.14. Satisfazer a curiosidade pessoal 192 3911 0942  -0695 T 0027
9.15. Aumentar a retribuicdo econémica 192 3,396 1,139 -0,352 -0,496 ~
9.16. Realizar atividades diferentes das habituais 192 3,906 0820 -0805 T 1,355 7
9.17. Obter um trabalho mais interessante 192 3,792 0914 0529 T 0125 7
9.18. Facilitar a mudanca de atividade profissional 192 3,578 1,030 -0,386 © -0,348
9.19. Fugir & rotina 192 3578 1,066 -0653 T 0,018
9.20. Acatar as regras da organizagao 192 3,344 0,980 -0,230 -0,106
9.21. Fazer algo que me dé prazer 192 4,016 0853 -0644 T~ 0132 7
9.22. Enfrentar as mudangas no meu trabalho 192 4,000 0,759  -0944 T 2067 7
9.23. Aumentar a minha confianca 192 4,000 0910 -1055 T 1516
9.24. Seguir os conselhos dos meus superiores 192 3,474 1,007 0502 ™ 0,131
9.25. Fazer novos contactos 192 3,807 0837 -0435 T~ 0007
9.26. Aprender a aprender melhor 192 4,188 0,749  -0850 ~ 0822
9.27. Procurar um novo emprego 192 2,734 1,143 0,069 -0,663
9.28. Progredir profissionalmente 192 4292 0,722  -1010 T 1,788
9.29. Aprender a fazer atividades que me podem ser (teis em casa 192 3,167 1,136 -0,224 -0,481
9.30. Integrar-me num novo ambiente 192 3500 0,987 -0512 ™ -0,057
9.31. Viver uma experiéncia agradavel 192 3,708 0903  -0,85% ~ 1,054
9.32. Aprender pelo prazer de aprender 192 4,104 0,792 -1,082 ™ 27387
9.33. Obter ganhos materiais durante a formagao 192 2,849 1,122 0,033 -0,593
9.34. Sair do contexto habitual do meu trabalho 192 3422 098  -0630 T 0292 7
9.35. Adquirir conhecimentos Uteis para 0 meu dia-a-dia 192 4,203 0,763  -1,149 T 2534
9.36. Conseguir um trabalho melhor remunerado 192 3,469 1,097 -0,268 -0,535
9.37. Encontrar resposta para novos problemas profissionais 192 4234 0,732 -1367 7 3821 7
9.38. Ter o prazer de aprender coisas novas 192 4411 0657  -1,346 T 3919 7
9.39. Dar resposta a novos desafios profissionais 192 4,349 0,715 21,236 7 2619
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9.40. Reencontrar colegas ou relacionar-me com outros formandos 192 3,740 0,847 -0,519 0,558

" significativo a 1% de significancia; " significativo a 5% de significancia;

Grafico 8 Média da Motivacao para a Formacéo
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Os valores médios ilustrados na tabela 4 e no grafico 8 permitem observar que o0s itens

com maior concordancia face aos motivos para a formagéao sao:

e 9.3 - Aproveitar a experiéncia dos outros participantes;

e 9.4 - Enriquecer o meu curriculum vitae;

e 9.5- Melhorar o desempenho no meu trabalho;

e 9.9 - Realizar melhor novas tarefas do meu trabalho;

e 9.11 - Partilhar experiéncias com outras pessoas;

e 9.21 - Fazer algo que me da prazer;

e 9.26 - Aprender a aprender melhor;

e 9.28 - Progredir profissionalmente;

e 9.32 - Aprender pelo prazer de aprender;

e 9.35 - Adquirir conhecimentos Uteis para 0 meu dia-a-dia;
e 9.37 - Encontrar resposta para novos problemas profissionais;
e 9.38 - Ter o prazer de aprender coisas novas;

e 9.39 - Dar resposta a novos desafios profissionais.

Verifica-se uma menor concordancia em termos de motivos para a formacao nos itens:

e 9.10 - Esquecer-me de situacOes desagradaveis da minha vida pessoal;
e 9.27 - Procurar um novo emprego;

e 9.33 - Obter ganhos materiais durante a formacao.
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Em relagdo a assimetria, todos os itens apresentam uma distribuigdo assimétrica

negativa, com excegdo dos itens abaixo transcritos, que observam uma distribuicdo

simétrica:

9.6 - Ser reconhecido pelos meus colegas de trabalho;

9.15 - Aumentar a retribuicdo econémica;

9.20 - Acatar as regras da organizacao;

9.27 - Procurar um novo emprego;

9.29 - Aprender a fazer atividades que me podem ser Uteis em casa;
9.33 - Obter ganhos materiais durante a formagéo;

9.36 - Conseguir um trabalho melhor remunerado.

A andlise da Kurtosis permite concluir que a maioria dos itens apresenta uma

distribuicdo leptocdrtica. Excecdo feita aos itens:

9.1 - Melhorar a imagem que tenho de mim mesmo;

9.6 - Ser reconhecido pelos meus colegas de trabalho;

9.18 - Facilitar a mudanca de atividade profissional;

9.20 - Acatar as regras da organizacao;

9.27 - Procurar um novo emprego;

9.29 - Aprender a fazer atividades que me podem ser Uteis em casa;
9.33 - Obter ganhos materiais durante a formacao;

9.36 - Conseguir um trabalho melhor remunerado;

Que apresentam uma distribuicdo mesocurtica, e aos itens:

9.4 - Enriquecer o meu curriculum vitae;

9.5 - Melhorar o desempenho no meu trabalho;

9.10 - Esquecer-me de situacdes desagradaveis da minha vida pessoal;

9.13 - Adquirir competéncias necessarias a realizacdo de atividades extra-
profissionais;

9.15 - Aumentar a retribuicdo econémica;

9.30 - Integrar-me num novo ambiente;

com uma distribuicéo platicurtica.

Relativamente as Percecdes Pessoais face a Formacéo, as frequéncias de respostas

estdo apresentadas na tabela 5.
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Tabela 5 Estatisticas de Frequéncia para as Perce¢des Pessoais face a Formacao

1 2 3 4 5
N % N % N % N % N %
10.1. Tenho a impressédo que ha incompetentes na minha profissao 3 16 17 89 55 286 72 375 45 234
10.2. O meu nivel geral é inadequado para tirar partido da formagéo 74 385 76 396 28 146 11 57 3 16
10.3. Gragas a formacéo melhorei a realizacéo dos meus projectos 3 16 8 42 54 281 96 50,0 31 16,1
]}é)frz:{aiggolho, sem a influéncia de terceiros, inscrever-me em determinada 2 10 9 47 24 125 96 500 61 318

10.5. Eu prefiro estar mal, do que ter de me adaptar as mudancgas 125 651 59 30,7 6 31 1 05 1 05
10.6. A formagdo faz sempre parte de projetos muito importantes paramim 1 05 8 42 27 141 97 505 59 30,7
10.7. Esta a ser muito dificil acompanhar a evolugdo da minha profissdo 59 30,7 8 443 31 161 16 83 1 05

10.8. A formagéo é muito Util para o meu futuro 0 00 3 16 18 94 80 41,7 91 474
10.9. Frequentei as agdes de formacéao necessarias 19 99 64 333 56 292 41 214 12 6,3
10.10. Foi uma decisdo minha fazer a formagéo necessaria 2 10 21 109 40 20,8 87 453 42 219
10.11. Determinada formac&o é muito dificil para mim 46 24,0 79 411 53 276 12 63 2 1,0
10.12. Tenho dificuldade em reter coisas novas 76 396 96 500 16 83 3 16 1 05
10.13. Se decido fazer alguma coisa vou até ao fim 1 05 4 21 12 6,3 93 484 82 42,7
10.14. Tenho dificuldade em concluir os projetos em que me envolvo 78 406 90 469 15 78 2 10 7 3,6
10.15. A formagcdo vai-me ajudar a atingir os meus objetivos 2 10 10 52 28 14,6 105 54,7 47 245
10.16. Em geral a formag&o integra objetivos verdadeiramente pessoais 9 47 39 203 79 411 53 276 12 6,3
10.17. Tenho falta de tempo para responder as mudancgas 45 234 84 438 51 266 9 47 3 16
10.18. Fui influenciado por outros para fazer determinada formacéo 51 26,6 91 474 30 156 18 94 2 1,0
10.19. Adapto-me com facilidade a mudanca 0 00 2 10 29 151 104 54,2 57 29,7
10.20. A formagdo é um complemento para atingir os meus objetivos 0 00 3 16 16 83 103 536 70 36,5

A Tabela 6 apresenta os valores para a média, desvio padréo, assimetria e kurtosis para

cada um dos itens que tentam explicar as Perce¢des Pessoais face a Formacao.

Tabela 6 Estatisticas de Frequéncia para as Percec6es Pessoais face a Formacéao

N Media 2%V Assimetria  Kurtosis
Padréo

10.1. Tenho a impressédo que ha incompetentes na minha profissdo 192 3,724 0,972 -0,424 -0,320
10.2. O meu nivel geral é inadequado para tirar partido da formagéo 192 1,922 0948 1,013 0,729 ~
10.3. Gragas a formagao melhorei a realizagdo dos meus projetos 192 3,750 0,831 -0,608 0,795 ~
]}é)r.:{aié;golho, sem a influéncia de terceiros, inscrever-me em determinada o, 4068 0850 -1,008 ™ 1,280 ™
10.5. Eu prefiro estar mal, do que ter de me adaptar as mudangas 192 1,406 0,632 1,930 5803
1m(:r$] A formagao faz sempre parte de projetos muito importantes para 102 4068 0813 -0835 ™ 0849 ™
10.7. Esta a ser muito dificil acompanhar a evolugdo da minha profisséo 192 2,036 0,923 0,734 ™ 0,002
10.8. A formag&o é muito (til para 0 meu futuro 192 4349 0,715 -0,888 0,437
10.9. Frequentei as acdes de formacéao necessarias 192 2,807 1,078 0,214 -0,684 *
10.10. Foi uma decisdo minha fazer a formacao necessaria 192 3,760 0,952 -0571 -0,211
10.11. Determinada formagéo é muito dificil para mim 192 2,193 0,909 0453 -0,138
10.12. Tenho dificuldade em reter coisas novas 192 1,734 0,722 1,040 7 2,062
10.13. Se decido fazer alguma coisa vou até ao fim 192 4,307 0,727 -1207 2,527 ™
10.14. Tenho dificuldade em concluir os projetos em que me envolvo 192 1,802 0,905 1,687 3731 7
10.15. A formacao vai-me ajudar a atingir os meus objetivos 192 3964 0,834 -0917 1,217 ™
10.16. Em geral a formag&o integra objetivos verdadeiramente pessoais 192 3,104 0,954 -0,101 -0,288
10.17. Tenho falta de tempo para responder as mudangas 192 2,172 0,896 0,581 ™ 0,317
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10.18. Fui influenciado por outros para fazer determinada formacédo 192 2,109 0,940 0,774
10.19. Adapto-me com facilidade & mudanga 192 4,125 0,690 -0,362
10.20. A formagéo é um complemento para atingir os meus objetivos 192 4250 0,671 -0,657

*k

*

*k

0,178
-0,176
0,643

*

* significativo a 1% de significancia; " significativo a 5% de significancia;
Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
1- Discordo Totalmente; 2- Discordo; 3- Nem Concordo nem Discordo; 4- Concordo; 5- Concordo Totalmente
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Gréfico 9 Média das Percegdes Pessoais face a Formagao
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A observacdo dos valores médios apresentados na tabela 6 e no gréfico 9 permite

verificar uma maior concordancia ao nivel da percecdo pessoal face a formagdo nos

itens:

10.4 - Escolho, sem a influéncia de terceiros, inscrever-me em determinada

formacdo;

10.6 - A formacéo faz sempre parte de projetos muito importantes para mim;
10.8 - A formacdo é muito Util para o meu futuro;

10.13 - Se decido fazer alguma coisa vou até ao fim;

10.19 - Adapto-me com facilidade a mudanca;

10.20 - A formacgédo € um complemento para atingir os meus objetivos;

A concordéncia € menor em termos de motivos para a formacdo nos itens:

10.2 - O meu nivel geral é inadequado para tirar partido da formacao;
10.5 - Eu prefiro estar mal, do que ter de me adaptar &s mudancas;
10.12 - Tenho dificuldade em reter coisas novas;

10.14 - Tenho dificuldade em concluir os projetos em que me envolvo;
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Em termos de assimetria, apenas dois itens (10.9. Frequentei as agdes de formacao

necessarias e 10.16. Em geral a formacdo integra objetivos verdadeiramente pessoais)

apresentam uma distribuicédo simétrica.

Os seguintes itens apresentam uma distribui¢do assimétrica positiva:

10.2 - O meu nivel geral é inadequado para tirar partido da formacao;
10.5 - Eu prefiro estar mal, do que ter de me adaptar as mudancas;

10.7 - Esta a ser muito dificil acompanhar a evolu¢do da minha profissao;
10.11 - Determinada formacéao é muito dificil para mim;

10.12 - Tenho dificuldade em reter coisas novas;

10.14 - Tenho dificuldade em concluir os projetos em que me envolvo;
10.17 - Tenho falta de tempo para responder as mudancas;

10.18 - Fui influenciado por outros para fazer determinada formacao;

Os restantes itens apresentam uma distribuicdo assimétrica negativa.

Em relacdo a kurtosis, apenas um item apresenta uma distribuicdo mesocurtica (10.9.

Frequentei as acbGes de formacdo necessérias). Os restantes itens apresentam uma

distribuicdo leptocdrtica, a excecédo dos itens:

10.1. Tenho a impressdo que ha incompetentes na minha profissdo

10.7. Esté a ser muito dificil acompanhar a evolucdo da minha profissdo
10.8. A formacao é muito util para o meu futuro

10.10. Foi uma decisdo minha fazer a formagédo necessaria

10.11. Determinada formac&o é muito dificil para mim

10.16. Em geral a formacao integra objetivos verdadeiramente pessoais
10.17. Tenho falta de tempo para responder as mudancas

10.18. Fui influenciado por outros para fazer determinada formacao

10.19. Adapto-me com facilidade a mudanca

Que apresentam uma distribuicdo platicurtica.
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4.7. Consisténcia Interna das Escalas da Motivacéo e das PercecOes Pessoais face
a formacéo dos funcionérios da autarquia de Vila Nova de Gaia

Apdbs a analise da estatistica descritiva, é importante a realizacdo de uma analise de
consisténcia interna das escalas da motivacao e das perce¢des pessoais dos individuos,

por forma a validar e consolidar as mesmas.

Para tal, foram realizados analises estatisticas, nomeadamente procedeu-se ao célculo

dos valores Correlacdo Item Total e o Alpha de Cronbach.

A Correlagdo Item Total tem como objetivo verificar a correlacdo do item com o total
da escala. Para permanéncia do item na escala, este deve apresentar minimo exigido de
0,30 (Vargas, 2010).

O Alpha de Cronbach mede se um conjunto de itens ou variaveis esta, de facto,
relacionado com um dado fator. Quanto maior a correlacdo média observada entre 0s
itens, maior sera o valor do Alpha de Cronbach. E comummente aceite como regra a

interpretacdo dos valores de Cronbach da seguinte forma (George, Mallery,2003).

Alpha de Cronbach|Consisténcia Interna
a>0.9 Excelente
0.7<a<0.9 Bom
0.6<0<0.7 Aceitavel
0.5<0<0.6 Pobre
a<0.5 Inaceitavel

4.7.1 Consisténcia Interna das Escalas da Motivacdo para a Formacao

Tabela 7 Estatisticas de Consisténcia Interna - Motivacdo Intrinseca Epistémica

Correlagdo Item- Al e
Média Desvio-Padrdo o Cronbach sem o
Total Corrigida .
item
9.14. Satisfazer a curiosidade pessoal 3,91 0,942 0,365 0,794
9.26. Aprender a aprender melhor 4,19 0,749 0,579 0,651
9.32. Aprender pelo prazer de aprender 4,10 0,792 0,622 0,622
9.38. Ter o prazer de aprender coisas novas 441 0,657 0,619 0,642
Alfa de Cronbach N° de Itens
0,737 4
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Para a Motivacdo Intrinseca de ordem Epistémica (Tabela 7), as estatisticas de
consisténcia interna apresentam um valor para o Alfa de Cronbach de 0,737, o que
significa que a escala tem uma boa consisténcia interna. Todos os itens apresentam
correlagdo item-total superior ao minimo exigido de 0,30 e estdo correlacionados de
forma positiva com a escala. De referir que o item 9.14 (Satisfazer a curiosidade
pessoal) € o item que apresenta uma correlacdo item-total perto do limite e que elevaria
0 Alfa de Cronbach para um valor muito proximo dos 0,80 se o retirassemos. Contudo,

este aumento ndo justifica a eliminacdo do item em causa.

Tabela 8 Estatisticas de Consisténcia Interna - Motivacgado Intrinseca Socio Afetiva

Média Desvio- | Correlagdo Item- | Alfa de Cronbach
Padrdo Total Corrigida sem o item

9.3..A.prove|tar a experiéncia dos outros 419 0,699 0,504 0,758
participantes

9.11. Partilhar experiéncias com outras pessoas 419 0,663 0,650 0,694

9.25. Fazer novos contactos 3,81 0,837 0,590 0,718

9.40. Reencontrar colegas ou relacionar-me com 374 0,847 0,598 0,714
outros formandos

Alfa de Cronbach N° de Items
0,776 4

Em relacdo a Motivacdo Intrinseca Socio Afetiva (Tabela 8.) o valor do Alfa de
Cronbach é de 0,776, igualmente uma boa consisténcia interna da escala: as 4 variaveis
conseguem fazer uma boa medicdo da dimensdo em causa. Todos os itens apresentam

uma correlacdo item-total superior a0 minimo exigido de 0,30 e a eliminacdo de

qualquer um dos itens ndo incrementaria o valor do Alfa de Cronbach.

Tabela 9 Estatisticas de Consisténcia Interna - Motivacao Intrinseca Hedonista

Média Desvio- Correlacdo Item- | Alfa de Cronbach
Padrao Total Corrigida sem o item
9.2. Ter o prazer de utilizar equipamentos
diferentes do habitual 3,92 0,909 0,550 0,751
9.7. Partilhar um ambiente agradavel 3,81 0,898 0,589 0,730
9.21. Fazer algo que me da prazer 4,02 0,853 0,515 0,766
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9.31. Viver uma experiéncia agradavel 3,71 0,903 ‘ 0,709 ’ 0,666 ’
Alfa de Cronbach N° de Itens
0,783 4

A tabela 9 mostra um valor para o Alfa de Cronbach, relativamente da Motivacédo
Intrinseca Hedonista, de 0,783, pelo que se pode considerar que a escala tem uma boa
consisténcia interna. As variaveis medem de forma adequada a dimensdo Heddnica.
Todos os itens apresentam correlacdo item-total superior ao minimo exigido de 0,30 e
estdo correlacionados de forma positiva com a escala. A eliminacao de qualquer um dos

itens ndo resultaria num acréscimo do Alfa de Cronbach.

Tabela 10 Estatisticas de Consisténcia Interna - Motivacdo Extrinseca Econdémica

Média Desvio- Correlagéo Item- | Alfa de Cronbach
Padréo Total Corrigida sem o item

9.15. Aumentar a retribui¢do econdmica 3,40 1,139 0,678 0,717

9.28. Progredir profissionalmente 4,29 0,722 0,527 0,797

9.33. Obter ganhos materiais durante a

formagao 2,85 1,122 0,608 0,754

9.36. Conseguir um trabalho melhor

remunerado 3,47 1,097 0,683 0,713

Alfa de Cronbach N° de Itens
0,800 4

Como se pode observar na tabela 10, o valor do Alfa de Cronbach, relativamente a
Motivagdo Extrinseca Econdémica, é de 0,80 pelo que, novamente, podemos observar
uma boa consisténcia interna da escala. Todos os itens séo capazes de medir a dimensao
Extrinseca Econdmica, apresentam uma correlacdo item-total superior ao minimo
exigido de 0,30 e estdo correlacionados de forma positiva com a escala. Mais uma vez, a
eliminacdo de qualquer um dos itens ndo implicaria um incremento no Alfa de
Cronbach.

45



Tabela 11 Estatisticas de Consisténcia Interna - Motivacdo Extrinseca Prescrita

Média Desvio- | Correlacdo Item- | Alfa de Cronbach
Padrdo Total Corrigida sem o item

9.12. Corresponder a sugestdo de um superior

hierarquico 3,51 1,028 0,713 0,784

9.20. Acatar as regras da organizagio 3,34 0,980 0,738 0,772

9.22. Enfrentar as mudancas no meu trabalho 4,00 0,759 0,444 0,884
9.24. Seguir os conselhos dos meus

superiores 3,47 1,007 0,835 0,723

Alfa de Cronbach N° de Itens
0,842 4

Para a dimensdo Motivagdo Extrinseca Prescritiva, o valor do Alfa de Cronbach é de
0,842, como se pode analisar na tabela 11. As 4 variaveis medem de forma satisfatoria a
dimensdo Extrinseca Prescrita, tendo, portanto, a escala uma boa consisténcia interna.
Todos os itens apresentam correlacdo item-total superior ao minimo exigido de 0,30 e
estdo correlacionados de forma positiva com a escala. Apenas o item 22 (Enfrentar as
mudancas no meu trabalho) observa um valor para a correlacéo item-total préximo do
limite e, portanto, a sua eliminagdo provocaria um ligeiro aumento no valor do Alfa de
Cronbach. No entanto, o incremento que seria conseguido ndo justifica a sua

eliminacéo.

Tabela 12 Estatisticas de Consisténcia Interna - Motivacdo Extrinseca Derivativa

Média Desvio- Correlagéo Item- | Alfa de Cronbach
Padréo Total Corrigida sem o item
9.8. Realizar algo mais interessante que o
habitual 3,96 0,855 0,482 0,688
9.10. Esquecer-me de situagdes
desagradaveis da minha vida pessoal 2,41 1,237 0,406 0,749
9.19. Fugir a rotina 3,58 1,056 0,645 0,583
9.34. Sair do contexto habitual do meu
trabalho 3,42 0,984 0,576 0,631
Alfa de Cronbach N° de Itens
0,726 4

Em termos da Motivagdo Extrinseca Derivativa (tabela 12) o valor do Alfa de Cronbach

é de 0,726, pelo que podemos considerar que a escala tem uma boa consisténcia interna
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e as variaveis medem de forma satisfatoria a dimensdo Motivacdo Extrinseca
Econdmica. Todos os itens apresentam correlacdo item-total superior ao minimo
exigido de 0,30 e estdo correlacionados de forma positiva com a escala. De salientar, no
entanto, que o item 10 (Esquecer-me de situacBes desagradaveis da minha vida pessoal)
apresenta uma correlacdo item-total baixa, e consequentemente, a sua eliminacdo levaria
a um Alfa de Cronbach superior (0,749). Contudo, o incremento que se obteria, ndo
justifica a sua eliminacéo.

Tabela 13 Estatisticas de Consisténcia Interna - Motivacao Operacional

Profissional
Média Desvio- Correlagdo Item- | Alfa de Cronbach
Padrao Total Corrigida sem o item

9.5. Melhorar o desempenho no meu trabalho 4,61 0,540 0,503 0,813
9.9. Realizar melhor novas tarefas do meu 439 0,604 0,642 0,753
trabalho

9.37_. E_ncoqtrar resposta para novos problemas 423 0.732 0,689 0,728
profissionais

9.39_. Qar re_:sposta a novos desafios 435 0.715 0,689 0,728
profissionais

Alfa de Cronbach N° de Itens
0,808 4

Para a Motivacdo Extrinseca Operacional Profissional (Tabela 13), o valor do Alfa de
Cronbach é de 0,808 mostrando, mais uma vez, uma boa consisténcia. As variaveis
medem de forma aceitavel a dimensdo Extrinseca Operacional Profissional. Todos os
itens estdo correlacionados de forma positiva com a escala e apresentam uma correlacéo

item-total superior ao minimo exigido de 0,30.

Tabela 14 Estatisticas de Consisténcia Interna - Motivacdo Operacional Pessoal

Média Desvio- Correlagdo Item- | Alfa de Cronbach
Padrdo Total Corrigida sem o item
9.13. Adquirir competéncias necessarias a
realizacdo de atividades extra-profissionais 3,53 1,130 0,557 0,676
9.16. Rgallzar atividades diferentes das 3,01 0,820 0,563 0,676
habituais
9.29. Aprender a fazer atividades que me
podem ser (teis em casa 3,17 1,136 0,641 0,618
9.35. Adquirir conhecimentos Uteis para o
meu dia a dia 4,20 0,763 0,428 0,739




Alfa de Cronbach

N° de Itens

0,742

4

A tabela 14 mostra um valor para o Alfa de Cronbach, relativamente a Motivagédo

Extrinseca Operacional Pessoal, de 0,742, pelo que se pode considerar que a escala tem

uma boa consisténcia interna. As variaveis medem de forma adequada a dimensdo

Operacional Pessoal. Todos os itens apresentam uma correlacdo item-total superior ao

minimo exigido de 0,30, estando positivamente correlacionados com a escala. A

eliminacdo de qualquer um dos itens ndo resultaria numa melhoria do Alfa de Cronbach.

Tabela 15 Estatisticas de Consisténcia Interna - Motivacao ldentitaria

Média Desvio-Padrio Correlagdo _Itt_em- Alfa de Cr_onbach
Total Corrigida sem o item
9.1. Melhorar a imagem que tenho de mim
mesmo 3,42 1,191 0,600 0,639
9.6. Ser reconhecido pelos meus colegas de
trabalho 3,39 0,996 0,546 0,671
9.23. Aumentar a minha confianga 4,00 0,910 0,510 0,693
9.30. Integrar-me num novo ambiente 3,50 0,987 0,482 0,706
Alfa de Cronbach N° de Itens
0,738 4

Em termos da Motivacdo Extrinseca Identitaria (tabela 15), o valor do Alfa de Cronbach

é de 0,738. A escala tem, por isso, uma boa consisténcia interna e as variaveis medem

de forma satisfatéria a dimensdo Motivacdo Extrinseca ldentitaria. Todos os itens

apresentam correlagdo item-total superior a0 minimo exigido de 0,30 e estdo

correlacionados de forma positiva com a escala. A eliminacdo de qualquer um dos itens

nao causaria um incremento no Alfa de Cronbach.

Tabela 16 Estatisticas de Consisténcia Interna - Motivacédo Vocacional

Média Desvio- | Correlagdo Item- | Alfa de Cronbach
Padrdo Total Corrigida sem o item
9.4. Enriquecer o meu curriculum vitae 4,47 0,605 0,339 0,692
9.17. Obter um trabalho mais interessante 3,79 0,914 0,532 0,574
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9.18. Facilitar a mudanca de atividade
orofissional 3,58 1,030 0,641 0,485
9.27. Procurar um novo emprego 2,73 1,143 0,409 0,674
Alfa de Cronbach N° de Itens
0,683 4

Para a dimensdo Motivacdo Extrinseca Vocacional, o valor do Alfa de Cronbach é de
0,683 (tabela 16), pelo que se pode considerar a consisténcia interna da escala aceitavel.
Todos os itens apresentam correlacdo item-total superior ao minimo exigido de 0,30 e
estdo correlacionados de forma positiva com a escala. De referir, no entanto, que o item
4 (Enriquecer 0 meu curriculum vitae) observa uma correlacdo item-total de 0,339,
muito préxima do minimo. A sua exclusdo, contudo, ndo produz um aumento no Alfa

de Cronbach relevante e que justifique a sua eliminacé&o.

4.7.2. Consisténcia Interna das Percecdes Pessoais dos individuos

Tabela 17 Estatisticas de Percecéo Pessoal - Autodeterminacao

Média Desvio- | Correlagdo Item- | Alfa de Cronbach
Padrdo | Total Corrigida sem o item
10.4. Escolho, sem a influéncia de terceiros,
inscrever-me em determinada formacao 4,07 0,850 0,403 0,281
10.10. Foi uma decisdo minha fazer a
formac&o necessaria 3,76 0,952 0,365 0331
R10.18. Fui influenciado por outros para
fazer determinada formacao 3,89 0,940 0214 0,584
Alfa de Cronbach N° de Itens
0,507 3

Pela observacdo da tabela 17, verificamos um valor para o Alfa de Cronbach, face a
autodeterminacdo, de 0,507, pelo que a consisténcia interna da escala é considerada
“pobre”. Os valores para a correlagdo item-total s&o positivamente correlacionados com
a escala, mas apresentam-se muito proximos do minimo exigido de 0,30. O item R18
apresenta uma correlacdo item-total inferior a este minimo (0,214), pelo que sera

excluido do fator Autodeterminacdo em analises subsequentes a esta escala.

Observa-se, ao nivel da Percecdo de Competéncias (tabela 18), um valor do Alfa de

Cronbach de 0,700, pelo que podemos considerar que a escala tem uma boa consisténcia
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interna e as varidveis medem de forma satisfatéria a dimensdo em causa. Todos os itens

apresentam correlacdo item-total superior ao minimo exigido de 0,30, com excecéo dos

itens R1, 3 e 9, e estdo correlacionados de forma positiva com a escala. A variavel 3

(Gracas a formacdo melhorei a realizacdo dos meus projetos) apresenta um valor de

correlacdo item-total de 0,243, proximo mas inferior ao limite exigido e, muito embora

a sua exclusdo nao melhore o valor do Alfa de Cronbach, este sera eliminado da escala.

As varidveis R1 (Tenho a impressdo que ha incompetentes na minha profissao) e 9

(Frequentei as acOes de formacdo necessarias) observam uma correlagcdo item-total de

0,037 e 0,098 respetivamente, bastante inferior ao limite minimo. A sua exclusdo resulta

num valor superior para o Alfa de Cronbach, pelo que estes dois itens serdo, da mesma

forma, excluidos nas analises subsequentes.

Tabela 18 Estatisticas de Percecao Pessoal — Percecdo de Competéncias

Média Desvi~o- Correlagdo _Itt_em- Alfa de Cr_onbach
Padrdo | Total Corrigida sem o item
Incormpetentes na minha profisco 28 | 0o72 | 0087 0,728
e ot s formagio - TSP a0s | osas | 0422 0667
realzaghs dos meus projetes 375 | ogal | 0243 0,694
aRdla%tsérEéL; ﬁ:ﬁéi;ﬁg?;ar mal, do que ter de me 4,59 0,632 0.470 0,668
Cvolucio da mmaprofiso e | 3% | 03 | 0ads 0663
ig(.:z.sgﬁglsjentei as acoes de formacéo 281 1078 0.098 0.72
(I;%#I’()C.illlp.al?:trzminada formac&o é muito 3,81 0,009 0,381 0,674
Eol\?éiz Tenho dificuldade em reter coisas 4,27 0.722 0.564 0,653
;21‘1311 Se decido fazer alguma coisa vou até 431 0.727 0.306 0.685
projstos emaue e evolo 420 | 0905 | 0402 0,671
é‘Rslr?].j;{.ir']l'(;e(’irlsho falta de tempo para responder 3,83 0.896 0.456 0.662
10.19. Adapto-me com facilidade & mudanga 4,13 0,690 0,404 0,674
Alfa de Cronbach N° de Itens
0,700 12
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A tabela 19 mostra um valor para o Alfa de Cronbach, relativamente Percecdo Pessoal
Projeto, de 0.785, pelo que se pode considerar que a escala tem uma boa consisténcia
interna. As variaveis medem de forma adequada a dimensdo Projeto. Todos o0s itens
apresentam uma correlacdo item-total superior ao minimo exigido de 0,30 e estdo

correlacionados de forma positiva com a escala.

Tabela 19 Estatisticas de Percecédo Pessoal — Projeto

Média Desvio- | Correlagdo Item- | Alfa de Cronbach
Padrdo | Total Corrigida sem o item
10.6. A formagdo faz sempre parte de
projetos muito importantes para mim 4,07 0,813 0,614 0,726
f10.8. A formagdo é muito Gtil para 0 meu 435 0,715 0,656 0718
uturo
10.15. A formagdo vai-me ajudar a atingir os
meus objetivos 3,96 0,834 0,630 0,720
10.16. Em geral a formag&o integra objetivos
verdadeiramente pessoais 3,10 0,954 0,385 0815
10.20. A formacédo é um complemento para
atingir os meus objetivos 425 0671 0,590 0,740
Alfa de Cronbach N° de Itens
0,785 5

4.8. Anélise de Estatistica Descritiva

A andlise apresentada neste ponto pretende responder a algumas das questbes de
investigacdo realizadas aquando da definicdo do problema. Primeiramente analisam-se
os efeitos da formacdo na motivacdo e satisfacdo dos funcionarios. De seguida, serdo
analisadas as diferentes dimensbes da motivacdo para a formacdo e as percecOes

pessoais dos funcionarios sobre a mesma.

4.8.1. Impacto da Formacado na Motivacao e Satisfacdo dos Funcionarios

A observacdo da Tabela 20 e do Grafico 10 permite concluir que os valores médios dos
impactos da formacdo no aumento dos niveis de motivacdo e na satisfacdo para o
trabalho dos inquiridos séo de 7,59 e 7,63, respetivamente e, desta forma, ambos os
impactos podem ser considerados bons. Os inquiridos sédo de opinido que a formacéo
tem um impacto positivo no seu nivel de motivacdo e uma boa contribuicdo para a sua

satisfacdo laboral.
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Tabela 20 Estatisticas do Impacto da Formacéo

Média LI Assimetria Kurtosis

Padréo
O impacto da formagéo no aumento dos niveis da sua motivagéo 7,59 2,100 -1,045 0,613 ~
O impacto da formacéo na sua satisfacdo para o trabalho 7,63 2,138 1,051 0,712 ~

 significativo a 1% de significancia; ~ significativo a 5% de significancia;

Grafico 10 Média das Impacto na Formacéao
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Em relacdo a assimetria, ambos o0s itens apresentam uma assimetria negativa,

significando isto que a maioria dos funcionarios inquiridos tem uma opinido bastante

favoravel sobre o impacto da formacdo sobre os seus niveis de motivacao e satisfacao.

Os valores para a kurtosis sdo positivos e, portanto, ambas as variaveis apresentam

distribuicdo leptocurtica.

4.8.2. Dimensfes Motivacionais para a Formacéo

Tabela 21 Estatisticas das Dimensdes Motivacionais para a Formacgéao

Média Desvio-Padrdo Assimetria Kurtosis
Motivos Epistémicos 4,15 0,592 -0,650 0,994 ™
Motivos Socio-Afetivos 3,98 0,592 -0,278 -0,077
Motivos Hedonistas 3,86 0,693 -0,576 - 0,237
Motivos Econdmicos 3,50 0,818 -0,225 -0,228
Motivos Prescritos 3,58 0,782 -0,365 ° 0,412
Motivos Derivativos 3,34 0,772 -0,242 0,309
Motivos Operacionais Profissionais 4,40 0,520 -1,117 - 2,502 "
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*

Motivos Operacionais Pessoais 3,70 0,734 -0,353 -0,092
Motivos Identitarios 3,58 0,768 -0,272 -0,094
Motivos Vocacionais 3,64 0,676 -0,221 -0,144

* significativo a 1% de significancia; "~ significativo a 5% de significancia;

Gréfico 11 Média das Dimensfes Motivacionais para a Formagao
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A analise da tabela 21 e do grafico 11 permite concluir que sdo 0s motivos Epistémicos,

Socio Afetivos e Operacionais Profissionais que mais motivam a procura e frequéncia

da formacdo, apresentando valores médios de 4,154; 3,982 e 4,396 respetivamente. Isto

é, a procura de formacdo, por parte dos funcionarios da autarquia de Vila Nova de Gaia,

é motivada pelo gosto do saber e prazer de novos conhecimentos, pela possibilidade de

desenvolvimento de relacdes interpessoais e estabelecimento de novos contactos e,

sobretudo, pelas formas de adaptacdo as mudancas e aquisicao de novas competéncias.

Os motivos derivativos sdo 0s que menos influenciam a procura de formacdo com uma

média amostral de 3,342. Evitar situagdes, ambientes ou atividades porque o funcionario

se sente melhor em contexto de formacgdo ou porque este contexto o faz mais sociavel

ndo se evidencia como um fator motivador na procura de formacéo.

No que respeita a Assimetria, 0s motivos Epistémicos, Hedonistas, Prescritos,

Operacionais Profissionais e Operacionais Pessoais apresentam uma distribuicdo

assimétrica negativa. As restantes dimensdes (Sécio Afetivos, Econdmicos, Derivativos,

Identitarios e VVocacionais) revelam distribuicdes simétricas.
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Ao nivel da Kurtosis, todas as dimensfes tém uma distribuicdo mesocurtica, & excecao
dos motivos Epistémicos e dos motivos Operacionais Profissionais que apresentam uma

distribuicéo leptocurtica.

4.8.3. Percecdes Pessoais sobre a Formagao

Tabela 22 Estatisticas das Percecdes Pessoais da Formacao

Média Desvio-Padrao Assimetria Kurtosis
Autodeterminagéo 3,91 0,758 -0,579 o 0,147
Percegdo de Competéncias 4,13 0,491 -0,191 0,233
Projeto 3,95 0,589 0,520 0,558

" significativo a 1% de significancia; ~ significativo a 5% de significancia;

Gréfico 12 Média das Perce¢des Pessoais da Formagao

4,5

4,0

3,5 1

3,0 -

Autodeterminagéo Percepcdo de Competéncias Projeto

A observagdo da Tabela 22 e do Gréfico 12 sugere que a perce¢do de competéncias é a
dimensdo que regista uma média amostral superior. Os funcionarios da amostra tém
capacidade de se julgar, de perceber as suas competéncias, antes de entrar numa

formacéo.

Relativamente a assimetria, apenas a dimensdo das PercecBes de Competéncias
apresenta uma distribuicdo simétrica. A Autodeterminacdo e o Projeto tém uma

distribuicdo assimétrica negativa.

Face aos valores para a Kurtosis, podemos afirmar que todas as dimensfes tém uma

distribuicdo mesocurtica.
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4.9. Analise de Inferéncia Estatistica das Hipoteses em Estudo

4.9.1. Metodologias utilizadas

De forma a testar as hipoteses de investigacdo enunciadas serdo utilizadas as técnicas
paramétricas do Teste t-student para comparacdo de amostras independentes
(comparacdo de médias em dois grupos) ou a Analise Anova One-way (comparagédo de
médias em mais de dois grupos). Quando a anélise implicar mais do que dois grupos,
este teste sera complementado com um teste Post-Hoc que seja mais adequado em
funcdo da homogeneidade das variancias estimadas a partir das amostras (i.e. teste
Tukey quando a variancia for homogénea; teste Games-Howell quando a variancia ndo
for homogénea).

De acordo com Pestana e Gageiro (2008) e Maroco (2007), existem dois pressupostos
fundamentais para que se possam utilizar testes estatisticos parameétricos: 1) que a
variavel dependente possua uma distribuicdo normal (este pressuposto sera verificado
pelo teste Kolmogorov-Smirnov — um valor de p significativo revela que a distribuicéo
ndo é normal); 2) as variancias populacionais sejam homogéneas caso estejamos a
comparar duas ou mais amostras (este pressuposto é verificado pelo teste de Levene —
um valor de p significativo revela que a variancia ndo é homogénea). No caso de
violacdo do pressuposto da homogeneidade das variancias, tal como refere Maroco
(2007) utilizar-se-4 o teste F de Welch, que € a alternativa a analise Anova One-way
quando as variancias sdo heterogéneas.

Caso a dimensdo das amostras utilizadas nas analises seja inferior a 30 observacdes
(caso em que ndo se pode invocar o teorema do limite central) e ndo se verifique o
pressuposto da normalidade da variavel dependente, recorrer-se-4 aos seguintes testes
ndo paramétricos: teste de Mann-Whitney ou teste de Kruskal-Wallis.

O nivel de significancia adotado para rejeitar as hipoteses nulas sera de p < 0.05,que

corresponde a uma probabilidade de rejeicdo errada de 5%.

4.9.2. Analise das hipoteses

As tabelas a seguintes apresentam os dados de forma sucinta. Para uma melhor analise

dos testes efetuados dever-se-a consultar as tabelas em anexo.
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Hipdtesel - Existem diferencas significativas na avaliagdo do impacto da formacao nos

niveis de motivacdo e satisfacdo em fungédo do género.

Tabela 23 Analise de Impacto da Formacao na Motivacao e Satisfacdo dos
Trabalhadores em fun¢do do género.

N i SF Teste para comparacgao de médias
édia P.
Teste Deciséo

Motivacio Masculino 76 7,25 2,275 | Teste T amostras independentes Ndo Rej. H

Feminino 116 7,82 1,954 | (variancias homogéneas) o

e Masculino 76 7,30 2,338 | Teste T amostras independentes .

Satisfagdo — . . Né&o Rej. Hg

Feminino 116 7,84 1,978 | (variancias homogéneas)

A observacdo da Tabela 23 permite concluir que, para um nivel de significancia de 5%,
a evidéncia estatistica ndo corrobora a hipétese de existirem diferencas na avaliacdo do
impacto da formacéao nos niveis de motivacéo e satisfacdo em funcéo do género.

Hipdtese 2 — Existem diferengas significativas na avaliacdo do impacto da formacao

nos niveis de motivacao e satisfacdo em funcédo da faixa etaria.

Tabela 24 Analise de Impacto da Formacédo na Motivacéo e Satisfacao dos
Trabalhadores em fun¢do da faixa etéaria.

o Teste para comparagao de médias
Fator N Média D.P. :
Teste Deciséo
21 a 30 anos 9 7,89 2,028
. 31 a 40 anos 78 7,77 1,993 . .
Motivacdo Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hg
41 a 50 anos 73 7,42 2,285
Mais de 50 anos 32 7,47 1,984
21 a 30 anos 9 8,00 1,732
o 31 a 40 anos 78 7,71 2,014 ) 3 .
Satisfagdo Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hg
41 a 50 anos 73 7,59 2,314
Mais de 50 anos 32 7,41 2,183

Conclui-se, pela leitura da tabela 24 e para um nivel de significancia de 5%, que a
hipotese de existirem diferencas na avaliacdo do impacto da formagdo nos niveis de

motivacdo e satisfacdo em fungdo da faixa etéria é rejeitada pela evidéncia estatistica.

Hipdtese 3 — Existem diferengas significativas na avaliacdo do impacto da formacao

nos niveis de motivacéo e satisfacdo em funcdo do estado civil.
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Tabela 25 Analise de Impacto da Formacao na Motivacao e Satisfacdo dos
Trabalhadores em funcdo do estado civil.

o Teste para comparagao de médias
Fator N Média D.P. -
Teste Decisdo
Casado 121 7,72 2,054
] Unido de Facto 16 7,81 1,642 . .
Motivacdo - Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hg
Solteiro 36 7,31 2,388
Divorciado 19 7,16 2,192
Casado 121 7,79 2,153
) Unido de Facto 16 7,56 1,504 ) .
Satisfagdo - Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hg
Solteiro 36 7,42 2,17
Divorciado 19 7,05 2,438

A hipdtese de existirem diferencas significativas na avaliacdo do impacto da formacéo
nos niveis de motivacdo e satisfacdo em funcdo do estado civil ndo é confirmada pela
evidéncia estatistica, tendo em consideracdo um nivel de significancia de 5% (Tabela
25).

Hipdtese 4 — Existem diferengas significativas na avaliacdo do impacto da formacao
nos niveis de motivacao e satisfagdo em funcdo das habilitacbes académicas.

Tabela 26 Analise de Impacto da Formacao na Motivacao e Satisfacdo dos
Trabalhadores em funcéo das habilitacGes académicas.

. Teste para comparagao de médias
Fator N Média D.P. =
Teste Decisao
Até ao 9° ano 13 7,38 2,181
. Até ao 12° ano 84 7,77 1,978 . .
Motivacdo - - Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hg
Bac. ou Licenciatura 57 7,42 2,195
Pds-graduacédo ou mais 38 7,53 2,239
Até ao 9° ano 13 7,77 2,166
. _ |Atéao12°ano 84 7,75 2,139 ) 3 .
Satisfagdo - - Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hg
Bac. ou Licenciatura 57 7,28 2,226
Pds-graduacdo ou mais 38 7,82 2,012

Da mesma forma, a observagéo da tabela 26 permite concluir que, para um nivel de
significancia de 5%, a evidéncia estatistica ndo corrobora a hipbtese de existirem
diferengas na avaliacdo do impacto da formacdo nos niveis de motivacao e satisfacdo

em funcéo das habilitagOes académicas.
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Hipdtese 5 — Existem diferengas significativas na avaliacdo do impacto da formacao

nos niveis de motivagdo e satisfacdo em fungéo do tipo de vinculo profissional.

Tabela 27 Analise de Impacto da Formacao na Motivacao e Satisfacdo dos
Trabalhadores em func¢do do vinculo profissional.

. Teste para comparagao de médias
Fator N Média D.P. :
Teste Deciséo
Trab. quadro 115 7,37 2,058
. Tempo indeterminado 62 7,68 2,223 . .
Motivacéo - Teste de Kruskal-Wallis Rej. Hy
Termo Resolutivo 1 - -
Outra Situagdo 14 8,86 1,351
Trab. quadro 115 7,37 2,17
. _ | Tempo indeterminado 62 7,79 2,159 . .
Satisfacdo - Teste de Kruskal-Wallis Rej. Hy
Termo Resolutivo 1 - -
Outra Situagéo 14 8,79 1,188

A tabela 27 mostra que, para um nivel de significancia de 5%, existem diferengas
estatisticamente significativas na avaliacdo do impacto da formacdo nos niveis de

motivacao e satisfacdo em funcéo do tipo de vinculo profissional.

Hipotese 6 — Existem diferencas significativas na avaliacdo do impacto da formacao

nos niveis de motivacao e satisfacdo em funcédo da antiguidade de um funcionario.

Tabela 28 Analise de Impacto da Formacéo na Motivacao e Satisfacdo dos
Trabalhadores em fun¢do da antiguidade do funcionério.

Fator N e Dp. Teste para comparagao de médias
Teste Deciséo
0ab5anos 30 7,93 2,033
6 a 10 anos 11 8,36 1,567
11 a 15 anos 66 7,74 2,093
Motivacdo |16 a 20 anos 28 7,57 2,235 Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hy
21 a 25 anos 21 6,76 2,385
26 a 30 anos 20 73 1,809
Mais de 30 anos 16 7,31 2,213
0 a5 anos 30 8,07 1,818
6 a 10 anos 11 8,18 1,601
11 a 15 anos 66 7,74 2,078
Satisfagdo | 16 a 20 anos 28 7,43 2,441 Teste de Kruskal-Wallis N&o Rej. Hg
21 a 25 anos 21 7,05 2,224
26 a 30 anos 20 7,6 2,037
Mais de 30 anos 16 7,06 2,695
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Como mostra a tabela 28, as diferencas na avaliagcdo do impacto da formag&o nos niveis
de motivacdo e satisfacdo em funcdo da antiguidade de um funcionério ndo séo

estatisticamente significativas, para um nivel de significancia de 5%.

Hipotese 7 — Existem diferencas significativas na avaliacdo do impacto da formacao
nos niveis de motivacdo e satisfagdo em funcdo da categoria profissional de um

funcionério.

Tabela 29 Analise de Impacto da Formacgéo na Motivacéo e Satisfacdo dos
Trabalhadores em fungéo da categoria profissional.

. . it . Teste para comparacao de méd.ias
Teste Decisdo
Assistente Operacional 48 7,73 2,181
Assistente Técnico 61 7,51 1,946
Motivacgao | Técnico Superior 55 7,42 2,44 Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hy
Dirigente 13 7,69 1,797
QOutra 15 8,07 1,335
Assistente Operacional 48 7,83 2,253
Assistente Técnico 61 7,48 1,972
Satisfacdo | Técnico Superior 55 7,45 2,418 Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hy
Dirigente 13 8 1,581
Outra 15 7,87 1,846

A categoria profissional ndo induz a diferencas significativas na avaliacdo do impacto
da formacdo nos niveis de motivacdo e satisfacdo, de acordo com a evidéncia estatistica

apresentada na tabela 29 e para um nivel de significancia de 5%.

Hipotese 8 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacdo e nas
dimensGes de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto em fungdo do

género.

Tabela 30 Analise dos Motivos e Percecdes Pessoais dos funcionarios sobre a
Formacdo em funcéo do género.

. Teste para comparacao de médias
N Média | D.P. - Observacdes
Teste Deciséo
L Masculino 76 4,12 0,584 | Teste T amostras
Epistémicos — independentes (variancias | N&o Rej. Ho
Feminino 116 4,17 0,599 | homogéneas)
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Socio Masculino 76 3,96 0,645 | Teste T amostras
. — independentes (variancias | N&o Rej. Ho
Afetivos Feminino 116 4,00 0,557 homogéneas)
. Masculino 76 3,83 0,744 | Teste T amostras
Hedonistas — independentes (variancias | N&o Rej. Ho
Feminino 116 3,89 0,661 | homogéneas)
. Masculino 76 3,54 0,796 | Teste T amostras
Econdémicos — independentes (variancias | N&o Rej. Ho
Feminino 116 3,48 0,835 | homogéneas)
] Masculino 76 3,55 0,741 | Teste T amostras
Prescritos — independentes (variancias | N&o Rej. Ho
Feminino 116 3,60 0,811 | homogéneas)
o Masculino 76 3,37 0,784 | Teste T amostras
Derivativos — independentes (variancias | N&o Rej. Ho
Feminino 116 3,33 0,767 | homogéneas)
OperaC|0na|S Masculino 76 4,43 0,474 TeSte T amostras . . 3
P — independentes (variancias | N&o Rej. Ho
Profissionais Feminino 116 437 0,549 homogéneas)
ionais | Masculino | 76 3,63 | 0,709 | Teste T amostras
Operac_lonals — independentes (variancias | N&o Rej. Ho
Pessoals Feminino | 116 | 3,75 | 0,749 |nhomogéneas)
L Masculino 76 3,61 0,761 | Teste T amostras
Identitarios — independentes (variancias | N&o Rej. Ho
Feminino 116 3,55 0,775 | homogéneas)
| Masculino | 76 3,54 | 0,673 | Teste T amostras
Vocacionais — independentes (variancias | N&o Rej. Ho
Feminino 116 3,71 0,672 | homogeéneas)
Autodetermin | Masculino | 76 | 3,82 | 0,795 |Teste Tamostras o
~ — independentes (variancias | Nao Rej. Ho
acao Feminino 116 | 3,98 | 0,729 |homogéneas)
A média das
Masculino 76 4,01 0,474 percegoes pessoals
5 Teste T amostras so_b re a formagéo
Percegap d? independentes (variancias Rej. Ho (dlmenséohper_cegéo
competéncias o homogéneas) ?e cc_)mp,eyenc,las) dos
Feminino 116 | 4,21 | 0,489 unclonarios €
diferente consoante o
género.
Masculino 76 4,00 0,560 | Teste T amostras
Projeto independentes (variancias | N&ao Rej. Ho
Feminino 116 3,91 0,607 | homogéneas)

A observacao da tabela 30 permite concluir que, para um nivel de significancia de 5%, a

evidéncia estatistica ndo corrobora a hipotese de existirem diferencas nos motivos para a

formacéo dos funcionarios que compdem a amostra em funcgéo do género.

Da mesma forma, e para um mesmo nivel de significancia, pode-se concluir que a

evidéncia estatistica ndo corrobora a hipdtese de existirem diferencas ao nivel das

percecdes pessoais, a excecdo da “percecdo de competéncias”. Para esta dimensao,

observa-se a existéncia de diferengas estaticamente significativas entre os dois sexos,

sendo que o sexo feminino mostra uma maior capacidade de se julgar a si préprio antes

de entrar numa formagéo.
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Hipdtese 9 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacdo e nas

dimensGes de autodeterminacgéo, percecdo de competéncias e projeto em funcéo da faixa

etaria.

Tabela 31 Analise dos Motivos e PercecBes Pessoais dos funcionarios sobre a
Formagdo em func¢do da faixa etéria.

Teste para comparagdo de médias

Média D.P. - Observacdes
Teste Deciséo
21 a 30 anos 4,25 0,415
. . 31 a 40 anos 4,17 0,493 . .
Epistémicos Teste de Kruskal-Wallis | Nao Rej. Hy
41 a 50 anos 4,14 0,649
Mais de 50 anos 4,12 0,727
21 a 30 anos 4,25 0,515
] ] 31 a 40 anos 3,94 0,580 . )
Socio Afectivos Teste de Kruskal-Wallis | Ndo Rej. Ho
41 a 50 anos 3,99 0,607
Mais de 50 anos 4,00 0,612
21 a 30 anos 4,28 0,363
] 31 a40 anos 3,90 0,529 . . .
Hedonistas Teste de Kruskal-Wallis | Ndo Rej. Ho
41 a 50 anos 3,79 0,743
Mais de 50 anos 3,81 0,940
21 a 30 anos 3,75 0,673
. 31 a 40 anos 3,54 0,740 .
Econémicos Anova One-way N&o Rej. Hy
41 a 50 anos 3,37 0,887
Mais de 50 anos 3,64 0,859
21 a 30 anos 3,89 0,588
) 31 a40 anos 3,52 0,717 . )
Prescritos Teste de Kruskal-Wallis | Ndo Rej. Ho
41 a 50 anos 3,57 0,835
Mais de 50 anos 3,69 0,857
21 a 30 anos 3,69 0,635
o 31 a40 anos 3,33 0,649 . . )
Derivativos Teste de Kruskal-Wallis | Ndo Rej. Ho
41 a 50 anos 3,24 0,854
Mais de 50 anos 3,52 0,857
21 a 30 anos 4,42 0,451
ionai 31 a40 anos 4,34 0,452
Opt::ac_lona_ls Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Ho
Profissionais 41 a 50 anos 4,44 0,574
Mais de 50 anos 4,44 0,572
21 a 30 anos 4,19 0,464
innai 31 a 40 anos 3,70 0,640
Operac_lonals Teste de Kruskal-Wallis | Nao Rej. Hy
Pessoais 41 a50 anos 3,65 0,825
Mais de 50 anos 3,70 0,766
Identitarios
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21 a 30 anos 4,08 0,586
31 a 40 anos 3,55 0,690 | Teste de Kruskal-Wallis | Ndo Rej. Hg
41 a 50 anos 3,49 0,817
Mais de 50 anos 3,71 0,835
21 a 30 anos 4,00 0,530
o 31 a 40 anos 3,71 0,653 . .
Vocacionais Teste de Kruskal-Wallis | Nao Rej. Hy
41 a 50 anos 3,50 0,708
Mais de 50 anos 3,70 0,650
21 a 30 anos 4,17 0,791
. 31 a 40 anos 3,85 0,680 . .
Autodeterminacéo Teste de Kruskal-Wallis | Ndo Rej. Hg
41 a 50 anos 3,99 0,764
Mais de 50 anos 3,84 0,911
21 a 30 anos 4,27 0,643
. Teste de Kruskal-Wallis | Nao Rej. H
Competéncias | 41 a50 anos 4,14 0,525 3-To
Mais de 50 anos 4,03 0,456
21 a 30 anos 4,04 0,527
. 31 a 40 anos 3,95 0,502 . .
Projeto Teste de Kruskal-Wallis | Ndo Rej. Hg
41 a 50 anos 3,96 0,657
Mais de 50 anos 3,88 0,654

A tabela 31 mostra que, para um nivel de significancia de 5%, ndo existe evidéncia

estatistica da existéncia de diferencas nos motivos e nas percecdes pessoais dos

funcionarios face a formacao em func¢éo da faixa etaria.

Hipdtese 10 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacéo e nas

dimensbes de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto em funcdo do

estado civil.

Tabela 32 Analise dos Motivos e Percecdes Pessoais dos funcionarios sobre a
Formacéao em funcéo do estado civil.

. Teste para comparagao de médias 5
Media D.P. 5 Observacoes
Teste Decisdo

Casado 4,20 0,597
Unido de Facto 3,98 0,433

Epistémi ! ! Ti Kruskal-Wallis | Nao Rej. H

pistémicos Solieiro 2.06 0,674 este de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hy
Divorciado 4,18 0,499
Casado 4,02 0,597
Unido de Facto 3,86 0,540

io Afeti ! ! Ti Kruskal-Wallis | Nao Rej. H

Socio Afetivos Solieiro 3.87 0,661 este de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hy
Divorciado 4,05 0,445

Hedonistas
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Casado 3,92 0,715 | Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hy
Unido de Facto 3,63 0,516
Solteiro 3,82 0,688
Divorciado 3,79 0,683
Casado 3,56 0,865
Unido de Facto 3,20 0,549
Econémicos - : . Teste de Kruskal-Wallis | Ndo Rej. H
' Solteiro 341 | 0,802 ! ! I- T
Divorciado 3,54 0,699
Casado 3,64 0,807
Unido de Facto 3,33 0,657
Prescritos - : . Teste de Kruskal-Wallis | Ndo Rej. H
' Solteiro 342 | 0823 ! ! I- T
Divorciado 3,72 0,565
Casado 3,38 0,784
L. Unido de Facto 3,02 0,716 . - .
Derivativos Solisiro 3.33 0.781 Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hy
Divorciado 3,43 0,706
Casado 4,45 0,517
Operacionais Unido de Facto 4,25 0,428 ] 3 )
Profissionais Solteiro 2.24 0.564 Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hg
Divorciado 4,47 0,471
Casado 3,73 0,758
Operacionais Unido de Facto 3,44 0,636 . . .
Pessoais Soltsiro 3.69 0.742 Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hg
Divorciado 3,75 0,635
Casado 3,64 0,791
Unido de Facto 3,20 0,534
Identitarios - : : Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. H
Solteiro 349 | 0,862 )- Mo
Divorciado 3,66 0,487
Casado 3,63 0,701
L Unido de Facto 3,58 0,650 . . .
Vocacionais - Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. H,
Solteiro 3,67 0,671
Divorciado 3,74 0,580
Casado 3,90 0,776
) Unido de Facto 3,81 0,793 ) )
Autodeterminacéo - Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hy
Solteiro 3,93 0,794
Divorciado 4,05 0,550
Casado 4,14 0,510
5 Unido de Facto 4,19 0,399
CPeI‘CE(;é}O d.e - Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hy
ompeténcias | Solteiro 4,08 0,533
Divorciado 413 0,365
Casado 3,98 0,577
) Unido de Facto 3,79 0,492 ) )
Projeto - Teste de Kruskal-Wallis | N&o Rej. Hy
Solteiro 3,94 0,678
Divorciado 3,92 0,582

A evidéncia estatistica ndo corrobora a hipdtese de existirem diferengas nos motivos e

nas percecOes pessoais dos funcionarios que compdem a amostra face a formacéo em

funcéo do estado civil, para um nivel de significAncia de 5% (tabela 32).
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Hipdtese 11 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacéo e nas

dimensGes de autodeterminagéo, percecdo de competéncias e projeto em funcdo das

habilitagdes académicas.

Tabela 33 Analise dos Motivos e Percecdes Pessoais dos funcionérios sobre a
Formacdo em funcdo das habilitacGes académicas.

Teste para comparacao de
médias

Média | D.P. Observacoes
Teste Decisdo
Até ao 9° ano 4,00 0,520
L Até ao 12° ano 4,27 0,608 | Teste de . .
Epistémicos - - . Né&o Rej. Hy
Bac. ou Licenciatura 406 | 0,622 |Kruskal-Wallis
Pés-graduacédo ou mais | 4,09 0,501
Até ao 9° ano 4,02 0,473
. . Até ao 12° ano 4,02 | 0,644 | Teste de :
Socio Afectivos . Nao Rej. H
Bac. ou Licenciatura 3,88 | 0,553 |Kruskal-Wallis - Fo
Pds-graduacéo ou mais | 4,03 0,564
Até a0 9° ano 4,15 | 0516 A Mediana dos
Até 30 12° ano 405 | 0,685 ;@ﬂ;‘fgggfgs ae
Hedonistas Bac. ou Licenciatura 361 | 0726 |Testede Rej. Ho, | diferente da dos
Kruskal-Wallis
trabalhadores
Pés-graduacéo ou mais | 3,73 0,571 com Bac. ou Lic.
e PG ou mais
Até ao 9° ano 4,00 | 0,456 As médias dos ,
Até 30 12° ano 375 | 0,797 ;@gﬂ'gi‘:;’fj i
Econémi Bac. ou Licenciatura 3,25 0,809 A o Rei H ano sio
conémicos nova One-way ej. Ho diferentes da dos
Pds-graduacéo ou mais | 3,15 0,723 ::?r?\all?t];cd OorES
Lic.e PG ou mais
Até ao 9° ano 4,04 | 0,488 A Mediana dos
At a0 12° ano 379 | 0729 gg‘gal',hgdool:er; s
Bac. ou Licenciatura 3,39 0,824 é diferente das
dos trabalhadores
Prescritos Teste de Rei. H até 9% e até 12°,
Kruskal-Wallis J-Fo | A Mediana dos
Pés-graduacéo ou mais | 3,23 0,71 ::grtrjwag]:cd 0orl(jSLic
diferente das dos
trabalhadores até
9% e até 12°,
Até a0 9° ano 354 | 0,699 A Mediana dos
Até a0 12° ano 358 | 0,730 tlrgfg'gﬁ%‘r’éﬁfeaéz
Derivati Bac. ou Licenciatura 3,11 0,758 | Teste de Rei H dos trabalhadores
ervativos Kruskal-Wallis € o com Bac. ou Lic.
Pés-graduacgéo ou mais | 3,10 0,757 ?rgt?a(ljr?; dores
com PG ou mais.
Até ao 9° ano 4,27 0,374
Operacionais Até a0 12° ano 443 | 0525 | Teste de I
S - - . N&o Rej. Hy
Profissionais Bac. ou Licenciatura 4,35 0,592 | Kruskal-Wallis
Pds-graduacédo ou mais | 4,43 0,435
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A Mediana dos

Até ao 9° ano 4,00 0,530 trabalhadores até
12° é diferente da
o Até a0 12° ano 3,9 | 0,717 dos trabalhadores
Operacionais Teste de Rei. H com PG ou mais.
Pessoais . . Kruskal-Wallis 1- o A Mediana dos
Bac. ou Licenciatura 3,50 | 0,760 trabalhadores até
12° é diferente da
Pés-graduagdo ou mais | 3,47 | 0,648 dos trabalhadores
com Bac. ou Lic.
Até ao 9° ano 3,83 0,680 A Mediana dos
o Até a0 12° ano 374 | 0807 | Testede _ trabalhadores até
Identitarios - - . Rej. Ho 12° é diferente da
Bac. ou Licenciatura 3,32 | 0,757 | Kruskal-Wallis dos trabalhadores
Pds-graduacéo ou mais | 3,51 0,612 com Bac. ou Lic.
Até ao 9° ano 3,75 0,595
Até ao 12° ano 3,75 0,660
Vocacionais Teste de N&o Rej. Hy

Bac. ou Licenciatura 361 | 0,678 |Kruskal-Wallis
Pés-graduacéo ou mais | 3,42 0,700

Até ao 9° ano 3,62 0,916
Até ao 12° ano 3,93 0,764
Autodeterminagao - - Teste de . N&o Rej. Hy
Bac. ou Licenciatura 3,91 | 0,739 |Kruskal-Wallis
Pés-graduacéo ou mais | 3,97 0,725
Até ao 9° ano 4,02 0,439
Percegdo de Até a0 12°ano 4,05 | 0,525 | Testede f o
o - - . N&o Rej. Hy
Competéncias Bac. ou Licenciatura 421 | 0,448 |Kruskal-Wallis
Pds-graduacéo ou mais | 4,21 0,474
Até ao 9° ano 4,00 0,668
Até ao 12° ano 4,00 0,623 .
Projeto Teste de N&o Rej. Hy

Bac. ou Licenciatura 3,85 | 0,544 |Kruskal-Wallis
Pés-graduacéo ou mais | 3,94 0,550

A observacdo da tabela 33 mostra que a evidéncia estatistica, para um nivel de
significancia de 5%, corrobora a hipotese de existirem diferencas em determinados
motivos para a formacdo dos funcionarios que compdem a amostra em funcdo das

habilitacGes academicas, nomeadamente:

Os motivos heddnicos, isto é, o conforto do local e os materiais que a formacdo
proporciona, sdo mais valorizados pelos inquiridos que detém habilitacdes académicas
entre 0 9° e 0 12° ano do que pelos que detém Bacharelato ou Licenciatura ou pelo

grupo que detém uma pos graduagdo ou mais.

Os motivos econdmicos, isto é, a obtencéo de ganhos materiais como uma promogao ou
aumento salarial, sdo mais valorizados pelos dois grupos de inquiridos que detém
habilitagdes académicas até 12° ano do que pelos grupos que detém Bacharelato ou

Licenciatura ou Pos Graduacdo ou mais.
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Os funcionérios que compdem a amostra com habilitagdes académicas até ao 9° e até ao
12° ano tém maior motivacdo para a formagao por sugestdo de um superior, por outra
pessoa ou por imposicao (motivos prescritivos) do que os grupos de funcionarios com

habilitacdes académicas de Bacharelato ou grau superior.

Os funcionarios com habilitacbes académicas até ao 12° sdo mais motivados a
frequéncia de formagdes por motivos derivativos, para evitar situagdes, ambientes ou
atividades, por se sentirem melhor em contexto de formacgdo ou porque o contexto

formacéo os fazem mais sociaveis.

A procura de formacdo por parte dos funcionarios com habilitagBes académicas de
Bacharelato ou superior tende a ser menos influenciada por motivos operacionais
pessoais, como a simples curiosidade pessoal ou a necessidade de adquirir competéncias
necessarias no dia-a-dia fora do contexto de trabalho, face aos funcionarios com
habilitagGes académicas de 12° ano ou menos.

Os funcionéarios com habilitagdes académicas até ao 12° ano tendem a ser mais
motivados para a frequéncia de formacdo por razBes de ordem identitaria, tais como o
estatuto e a necessidade de reconhecimento no seu meio envolvente, do que o grupo de

funcionarios com habilitaces académicas de bacharelato ou licenciatura.

A observacdo da Tabela 33 mostra também que ndo ha evidéncia estatistica, para um
nivel de significancia de 5%, de existirem diferencas nos motivos epistémicos, sécio
afetivos, operacionais profissionais e vocacionais para a formagdo dos funcionarios que

compdem a amostra em funcdo das suas habilitacbes académicas.

Da mesma forma, também se observa que ndo ha evidéncia estatistica, para um nivel de
significancia de 5%, de existirem diferencas nas percecdes pessoais face a formacéo dos

funcionarios que compdem a amostra em funcgéo das suas habilitagdes académicas.

Hipotese 12 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacdo e nas
dimensGes de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto em funcéo do tipo

de vinculo profissional.
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Tabela 34 Analise dos Motivos e Percecdes Pessoais dos funcionarios sobre a
Formacéao em funcéo do tipo de vinculo.

Teste para comparagdo de

médias

Média | D.P. Observacoes
Teste Deciséo
Trab. Quadro 4,10 |0,618
Epistémicos Tempo indeterminado 4,18 | 0,542 | Teste de Néo Rej.
Termo Resolutivo - - | Kruskal-Wallis Ho
Outra Situagdo 4,46 | 0,545
Trab. Q.uadro . 3,93 0583 A Mediana dos trabalhadores
Socio Afetivos Tempo indeterminado | 3,98 | 0,599 | Teste de Rei. . | d0 quadro ¢ diferente da dos
Termo Resolutivo - - Kruskal-Wallis J-Fo tr_abalrjadores em outra
Outra Situacio 4,41 |0,486 situagao
Trab. Q}Jadro . 380 0,723 A Mediana dos trabalhadores
Hedonistas Tempo indeterminado 3,85 | 0,628 | Teste de Rei. H do quadro é diferente da dos
Termo Resolutivo - - Kruskal-Wallis J- Fo tr_abaltladores em outra
Outra Situacdo 4,39 |0,543 situacdo
Trab. Quadro 3,38 |0,864 A Média dos trabalhadores do
- Tempo indeterminado | 358 | 0,654 . quadro ¢é diferente da dos
Economicos Termo Resolutivo - - Teste de Welch | Rej. Ho tr_abaltladores em outra
Outra Situagio 4,09 |0,858 situagao
Trab. Quadro 3,52 |0.782 A Mediana dos trabalhadores
. Tempo indeterminado | 3,55 | 0,749 | Teste de . do quadro ¢ diferente da dos
Prescritos Termo Resolutivo - - Kruskal-Wallis Rej. Ho tr_abaltladores em outra
Outra Situacéo 42 10,695 situacdo
Trab. Quadro 3,28 {0,792 A Mediana_i dos~trapal_hadores
Tempo indeterminado 329 |0,663 em outra situacéo é diferente
Derivativos P - Teste de Rei. H da dos trabalhadores do
Termo Resolutivo - - | Kruskal-Wallis J-Flo | quadro e da dos trabalhadores
Outra Situagéio 402 |0769 contratados por tempo
indeterminado.
Trab. Quadro 436 |0,577
Operacionais Tempo indeterminado | 4,44 | 0,407 | Teste de Néo Rej.
Profissionais Termo Resolutivo - - Kruskal-Wallis Ho
Outra Situagdo 4,45 |0,482
Trab. Quadro 3,62 |0,764 A Mediana} dos}rapal_hadores
. Tempo indeterminado | 3,71 | 0,655 em outra situagdo € diferente
Operacionais P - Teste de Rei. H da dos trabalhadores do
Pessoais Termo Resolutivo - - | Kruskal-Wallis J- o | quadro e da dos trabalhadores
Outra Situagso 432 | 0558 contratados por tempo
indeterminado.
Trab. Quadro 3,52 |0,776 A Mediane_l dos}rapal_hadores
Tempo indeterminado | 3,54 | 0,703 em outra situagdo ¢ diferente
Identitarios P - Teste de Rei. H da dos trabalhadores do
Termo Resolutivo - - | Kruskal-Wallis J- o | quadro e da dos trabalhadores
Outra Situacio 414 |0,758 g:ontratad_os por tempo
indeterminado.
Trab. Quadro 3,52 | 0,668 A Mediana dos trabalhadores
; - em outra situagdo é diferente
Vocacionais Tempo |ndeterm|nado 3,72 |0,620 Teste de Rei. H da dos trabalhadores do
Termo Resolutivo - - | Kruskal-Wallis J-Flo | quadro e da dos trabalhadores
Outra Situagéo 432 |0,558 coniratados por tempo

indeterminado.

Autodeterminagéo
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Trab. Quadro 3,85 | 0,798 | Teste de N&o Rej.
Tempo indeterminado | 4,02 | 0,653 | Kruskal-Wallis Ho
Termo Resolutivo - -
Outra Situagéo 4,11 |0,764
Trab. Quadro 4,10 |0,475
Percegdo de | Tempo indeterminado | 4,14 | 0,512 | Teste de Néo Rej.
Competéncias | Termo Resolutivo - - | Kruskal-Wallis Ho
Outra Situagéo 4,33 | 0,506
Trab. Q-uadro - 388 | 0,626 A Mediana dos trabalhadores
Proieto Tempo indeterminado | 3,98 | 0,490 | Teste de Rei . | €m outrasituacéo é diferente
I Termo Resolutivo - - Kruskal-Wallis J-Fo | da dos trabalhadores do
Outra Situacdo 431 |0,575 quadro.

A observacdo da tabela 34 permite concluir que existem diferencas significativas nos
motivos socio afetivos, hedonistas, econdmicos, prescritos, derivativos, operacionais

pessoais, identitarios e vocacionais e na dimensao projeto.

Os funcionarios com um vinculo profissional "outra situacdo" sdo mais motivados, na
procura de formacdo, por razBes de ordem sdcio afetiva, hedonista, econémica, prescrita
e derivativa do que o grupo dos funcionarios pertencentes ao quadro. Isto é, o0s
funcionarios em “outra situa¢do”, face aos funcionarios do quadro, valorizam mais, ao
nivel dos motivos intrinsecos, a procura de formacdo como meio de desenvolvimento de
relagOes interpessoais, de estabelecimento de novos contactos e novas relagdes sociais
(socio afetivos) e porque a formacdo proporciona materiais e locais de maior conforto,
independentemente dos contetdos de aprendizagem (hedonista). Da mesma forma, e ao
nivel dos motivos extrinsecos, os funcionarios vinculados em “outra situagao” sao mais
motivados do que os funcionarios do quadro para a formacdo pela aquisicdo de bens
materiais, tais como ajudas de custo, promocgédo e aumento de vencimento (econémicos),
ou ap6s uma imposicdo e/ou sugestdo de um superior, de uma outra pessoa ou por

imposicdo legal (prescritos).

Os motivos derivativos, operacionais pessoais, identitarios e vocacionais sdo superiores
para o vinculo "outra situacdo", e inferiores para o vinculo "Quadro" e "Tempo

Indeterminado".

Isto €, os funcionarios com vinculo "outra situacdo”, face aos funcionarios com vinculo
"Quadro"” e "Tempo Indeterminado”, séo motivados extrinsecamente para a procura de
formagéo para evitar determinadas situagcdes, ambientes ou atividades, porque se sente

melhor em contexto de formagdo do que noutro local ou atividade, ou porque o contexto
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formacdo o faz mais sociavel (derivativos), pela simples curiosidade pessoal ou a
necessidade de adquirir competéncias necessarias no dia-a-dia fora do contexto de
trabalho (operacionais pessoais), por razdes de ordem identitaria, tais como o estatuto e
a necessidade de reconhecimento no seu meio envolvente ou para a aquisicdo de
competéncias, como forma de gestdo da sua carreira profissional, procurar um novo

emprego, manter o emprego ou mesmo evoluir no seu emprego (vocacionais).

Ao nivel das percecdes pessoais, a dimensdo projeto € superior para o vinculo "outra
situacdo” e inferior para o vinculo "Quadro”. Os funcionarios do "Quadro”, apds a
formacgdo e com novas competéncias e conhecimentos, tém uma menor percecdo de

onde os podera aplicar ou dar utilidade no seu futuro.

Hipotese 13 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacdo e nas
dimensGes de autodeterminacgdo, percecdo de competéncias e projeto em funcdo da

antiguidade de um funcionario.

Tabela 35 Analise dos Motivos e Percecdes Pessoais dos funcionarios sobre a
Formacédo em funcéo da antiguidade do funcionario.

Teste para comparacao de
Média | D.P. médias Observacdes
Teste Decisao
0 a5 anos 4,36 0,444
6 a 10 anos 4,09 0,673
11 a 15 anos 4,05 0,549
Epistémicos 16 a 20 anos 43 | 0,563 Eztsekgf-wmns Nio Rej. Ho
21 a 25 anos 4,13 0,590
26 a 30 anos 4,15 0,709
Mais de 30 anos 4 0,780
0 a5 anos 4,12 0,548
6 a 10 anos 4,05 0,714
11 a 15 anos 3,91 0,622
Socio Afetivos | 16 a 20 anos 411 | 0520 |lestede Néo Rej. Ho
Kruskal-Wallis
21 a 25 anos 3,94 0,617
26 a 30 anos 4,00 0,500
Mais de 30 anos 3,81 0,655
0 ab5anos 4,11 0,499
6 a 10 anos 4,05 0,546
11 a 15 anos 3,75 0,677
Hedonistas 16 a 20 anos 4,04 | 0,588 -rl;erztsekgf-Wallis Néo Rej. Ho
21 a 25 anos 3,79 0,759
26 a 30 anos 3,76 0,951
Mais de 30 anos 3,66 0,774

Econdémicos
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0 a5 anos 3,79 0,719
6 a 10 anos 3,43 0,807 | Anova One-way | Nao Rej. H
11 a 15 anos 3,32 0,849
16 a 20 anos 3,69 0,728
21 a 25 anos 3,45 0,927
26 a 30 anos 3,60 0,912
Mais de 30 anos 3,36 0,619
0 a5 anos 3,82 0,768
6 a 10 anos 3,57 0,837
11 a 15 anos 3,41 0,779 T d
. este de x .
Prescritos 16 a 20 anos 3,75 0,802 Kruskal-Wallis Nao Rej. Hg
21 a 25 anos 3,5 0,758
26 a 30 anos 3,61 0,776
Mais de 30 anos 3,63 0,747
0 a5 anos 3,73 | 0,685 )
6a 10 anos 350 | 0,680 A Mediana dos
trabalhadores com
11 a15 anos 312 | 0747 Teste de antiguidade entre 0 e 5
Derivativos 16 a 20 anos 3,46 0,732 . Rej. Ho anos é diferente da dos
Kruskal-Wallis
21 a 25 anos 321 | 0,826 trabalhadores com
26 a 30 anos 351 0.763 Zgggwdade entre 11e 15
Mais de 30 anos 3,16 0,821
0 a5 anos 4,37 0,398
6 a 10 anos 4,30 0,600
o o 11 a 15 anos 4,34 0,507 T d
peracionais este de x .
Profissionais 16 220 anos 451 0,422 Kruskal-Wallis Nao Rej. Ho
21 a 25 anos 4,50 0,524
26 a 30 anos 4,38 0,656
Mais de 30 anos 4,42 0,700
0 a5 anos 4,08 0,496 A Mediana dos
6a 10 anos 384 | 0,735 trabalhadores com
antiguidade entre 0 e 5
11a15anos 3,58 | 0,740 anos é diferente da
Operacionais 16 a 20 anos 3,83 0,788 | Teste de Rei H mediana dos
pessoais 21 a 25 anos 3,61 0,850 | Kruskal-Wallis 1- o trabalhadores com
antiguidade entre 11 e 15
26 a 30 anos 3,64 0,754 anos e da mediana dos
Mais de 30 anos 3,41 0,584 trabalhadores com mais
de 30 anos.
0 ab5anos 3,73 0,804
6 a 10 anos 3,77 0,745
11 a 15 anos 3,50 0,713 Teste d
o este de x .
Identitarios 16 a 20 anos 368 | 0,700 |\ uskal-Wallis Néo Rej. Hy
21 a 25 anos 3,54 0,906
26 a 30 anos 3,49 0,856
Mais de 30 anos 3,45 0,797
0 a5 anos 4,13 0,499 A Mediana dos
trabalhadores com
6210 anos 3,70 0,757 antiguidade entre 0 e 5
11a15 anos 3,47 | 0,646 anos é diferente da
L 16 a 20 anos 3,67 0,761 | Teste de . mediana dos
Vocacionais 21 a 25 anos 3.60 0.727 Kruskal-Wallis Rej. Ho trat_)alhadores com
antiguidade entre 11 e 15
26 a 30 anos 369 | 0573 anos e da mediana dos
Mais de 30 anos 3,41 0,562 trabalhadores com mais

de 30 anos.
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0 ab5anos 4,07 0,691
6 a 10 anos 3,91 0,769
11 a 15 anos 3,93 0,749
Autodeterminacdo | 16 a 20 anos 3,95 0,685 Teste de - N&o Rej. Hy
Kruskal-Wallis
21 a 25 anos 4,07 0,576
26 a 30 anos 3,63 1,037
Mais de 30 anos 3,66 0,811
0 ab5anos 4,29 0,512
6 a 10 anos 4,19 0,505
3 11 a 15 anos 4,14 0,437
o, [1azmos | an1 | oaso | eS| NaoRe
21 a 25 anos 4,01 0,630
26 a 30 anos 3,99 0,500
Mais de 30 anos 4,10 0,495
0 a5 anos 4,15 0,520
6 a 10 anos 4,02 0,547
11 a 15 anos 3,91 0,516 T ;
Projeto 16 a 20 anos 406 | 0,568 K?Zt:ka?-Wallis Néo Rej. Ho
21 a 25 anos 3,89 0,720
26 a 30 anos 3,76 0,679
Mais de 30 anos 3,78 0,696

Pela analise da tabela 35 concluimos que, para um nivel de significancia de 5%, existem
diferencas estatisticamente significativas para os motivos Derivativos, Operacionais

Pessoais e VVocacionais.

Os motivos derivativos sdo superiores para os funcionarios com menos de 5 anos de
servico face aos funcionarios com uma antiguidade entre os 11 e os 15 anos. Isto &, os
funcionarios com menos de 5 anos de servico tendem a evitar mais determinadas
situacOes, ambientes ou atividades (porque se sente melhor em contexto de formacéo do
que noutro local ou atividade, ou porque o contexto formacgdo o faz mais sociavel) do

que os funcionarios com 11 a 15 anos de servigo.

A procura de formacdo por parte dos funcionarios com menos de 5 anos de servico
tende a ser mais influenciada por motivos operacionais pessoais (simples curiosidade
pessoal ou a necessidade de adquirir competéncias necessarias no dia-a-dia fora do
contexto de trabalho) e por motivos vocacionais (sugerindo, assim, que este grupo de
funcionarios detém uma forte motivacdo vocacional para a frequéncia de formacéo, para
a aquisicdo de competéncias, como forma de gestdo da sua carreira profissional) face
aos grupos de funcionarios com antiguidade entre os 11 e os 15 ano e antiguidade

superior a 30 anos.
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Hipdtese 14 — Existem diferencas significativas nos motivos para a formacdo e nas

dimensGes de autodeterminacgdo, percecdo de competéncias e projeto em funcdo da

categoria profissional do funcionario.

Tabela 36 Analise dos Motivos e PercecBes Pessoais dos funcionarios sobre a
Formagdo em func¢do da categoria profissional do funcionario.

Teste para comparagdo de
médias

Média | D.P. Observacoes
Teste Deciséao
Assistente Operacional 4,35 0,489
Assistente Técnico 4,19 0,625 Teste de A Mediana dos Assistentes
Epistémicos Técnico Superior 4,05 | 0,619 Kruskal-Wallis Rej. Hy | Operacionais é diferente da
Dirigente 3,77 0,462 dos dirigentes
Outra 4,05 0,561
Assistente Operacional 4,22 0,530
Assistente Técnico 3,83 | 0,605 Teste de A Mediana dos Assistentes
Socio Afetivos Técnico Superior 3,95 | 0,585 Kruskal-Wallis Rej. Hy | Operacionais é diferente da
Dirigente 3,94 | 0,639 dos Assistentes Técnicos
Outra 4,02 0,547
Assistente Operacional | 4,22 0,569 A Média do grupo dos
Assistente Técnico 3,95 | 0,616 dirigentes é diferente da dos
Hedonistas TG:BC_nico Superior 3,70 | 0,657 | Teste de _ Rej. Hq restantes grupos. A Média
Dirigente 2,88 0,609 | Kruskal-Wallis dos assistentes operacionais
é diferente da dos técnicos
Outra 3,85 | 0,632 superiores.
Assistente Operacional | 4,09 | 0,678 A Média do grupo dos
Assistente Técnico 3,55 | 0,736 assistentes operacionais é
Técnico Superior 317 | 0,771 | A diferente da dos restantes
— — nova One- . s
Econdmicos Dirigente 2,67 0,680 way Rej. Hg grupos. A Medl_a do§
assistentes técnicos é
Outra 3,33 | 0,523 diferente das dos técnicos
superiores e dirigentes.
Assistente Operacional 3,99 0,611
Assistente Técnico 3,62 | 0,751 Média do grupo dos
. — - Teste de . . o
Prescritos Técnico Superior 3,30 | 0,861 Kruskal-Wallis Rej. Ho assistentes operacionais
Dirigente 3,13 | 0,689 diferentes da dos dirigentes.
Outra 3,50 0,559
Assistente Operacional 3,78 0,652 .
Assistente Técnico 3,38 | 0,766 A Medlana do grupo d'os,
Derivativos Técnico Superior 3,07 | 0,760 Teste de . Rej. H a§5|stentes operacionals €
— : : Kruskal-Wallis | diferente da dos restantes
Dirigente 2,79 0,742 grupos.
Outra 3,28 0,490
Assistente Operacional 4,49 0,444
Operacionais A§S|§tente Tecrl 1c0 4,38 | 0516 Teste de N&o Rej.
Profissionais Tgc_mco Superior 4,39 | 0,604 Kruskal-Wallis Ho
Dirigente 4,37 0,416
Outra 4,20 0,511
Assistente Operacional | 4,12 | 0,574 A Mediana do grupo dos
Assistente Técnico 3,78 0,728 assistentes operacionais é
Operacionais Téc_nico Superior 3,39 0,733 Teste de ) d,ife(ente da dos as§i_stentes
Pessoais Dirigente 3,13 0,592 Kruskal-Wallis Rej. Ho tecnlco_s e da dos dirigentes.
A Mediana do grupo dos
Outra 3,68 | 0,530 assistentes técnicos é
diferente da dos dirigentes.
Assistente Operacional 3,96 0,716 .
Assistente Técnico 3,54 0,812 A l\_/ledlana do grupo d_os,
Identitarios Técnico Superior 3,40 0,732 Teste de . Rej. Ho a§S|stentes operacionais €
— Kruskal-Wallis diferente da dos restantes
Dirigente 3,08 | 0,607 grupos.
Outra 3,57 0,495
Vocacionais
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A Mediana do grupo dos
assistentes operacionais é
diferente da dos restantes
. . Teste de . rupos e a da dos assistentes

Assistente Operacional 3,98 0,519 Kruskal-Wallis Rej. Ho '?écr?icos. A Mediana do
grupo dos assistentes
técnicos é diferente da dos
dirigentes.

Assistente Técnico 3,73 0,663

Técnico Superior 3,49 0,679

Dirigente 3,06 0,723

Outra 3,27 0,477

Assistente Operacional | 3,96 | 0,818

Assistente Técnico 3,88 0,762 x .

Autodeterminacdo | Tgcni i Teste de . Nao Rej.
écnico Superior 3,91 0,746 | Kruskal-Wallis Ho
Dirigente 4,00 0,736
Outra 3,87 0,694
Assistente Operacional | 3,99 | 0,560 .
x Assistente Técnico 4,13 | 0,461 A Medlana do grupo d.os,
Percecdo de Técnico Superior 228 | 0437 Teste de Rej. H assistentes operacionais é
Competéncias — ! : Kruskal-Wallis 110 | diferente da dos técnicos
Dirigente 4,04 0,367 superiores.
Outra 4,05 0,549
Assistente Operacional | 4,12 0,518
Assistente Técnico 3,90 | 0,632 A Mediana do grupo dos
. — - Teste de - - L

Projeto Técnico Superior 3,92 | 0,558 Kruskal-Wallis Rej. Hy | assistentes operacionais é
Dirigente 3,52 | 0,361 diferente da dos dirigentes.
Outra 4,03 0,721

Através da observacao da tabela 36, conclui-se que, para um nivel de significancia de
5%, existem diferencas significativas para todos os motivos para a formacdo com
excecdo para os motivos Operacionais Profissionais, e nas dimensfes Percecdo de
Competéncias e Projeto em funcéo da categoria profissional.

Os assistentes operacionais sao mais motivados para a procura de formagao por razoes
de ordem epistémica, nomeadamente a aprendizagem, o gosto pelo saber e o prazer de

novos conhecimentos do que o grupo de funcionarios dirigentes.

O grupo dos assistentes operacionais é mais motivado para a frequéncia de formacao,

por razdes de ordem socio-afetiva, do que o grupo dos assistentes técnicos.

Os motivos heddnicos, como o conforto do local e os materiais que a formacao
proporciona (independentemente dos contetidos de aprendizagem) s&o mais valorizados
pelos assistentes operacionais do que pelos técnicos superiores. Por outro lado, o grupo

dos dirigentes € o que menos valoriza os motivos heddnicos face aos restantes grupos.

Os motivos econdmicos sdo superiores para 0 grupo dos assistentes operacionais. Esta

situacdo significa uma maior motivacao deste grupo para a frequéncia da formacao, pela
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aquisicdo de bens materiais, tais como ajudas de custo, promogdo e aumento de
vencimento. Esta motivacdo é inferior para os grupos dos técnicos superiores e

dirigentes, face ao grupo dos técnicos operacionais.

Os motivos prescritos sdo maiores para o grupo dos assistentes operacionais do que para
0 grupo dos dirigentes, isto é, esta disposicdo expressa uma maior motivacdo dos
assistentes operacionais para a frequéncia da formacdo apds uma imposicdo e/ou

sugestdo de um superior, de uma outra pessoa ou por imposigéo legal.

Os motivos derivativos sdo superiores para o grupo dos assistentes operacionais. Isto é,
este grupo tende a evitar determinadas situagdes, ambientes ou atividades, porque se
sente melhor em contexto de formacdo do que noutro local ou atividade, ou porgue o

contexto formacéo o faz mais sociavel.

A procura de formacao por parte do grupo dos assistentes operacionais tende a ser mais
influenciada por motivos operacionais pessoais (simples curiosidade pessoal ou a
necessidade de adquirir competéncias necessarias no dia-a-dia fora do contexto de
trabalho) do que os grupos dos assistentes técnicos e dirigentes. O grupo dos assistentes

técnicos mostra também valores superiores face aos dirigentes.

O grupo dos assistentes operacionais tende a ser mais motivados para a frequéncia de
formacdo por razbGes de ordem identitaria, tais como o estatuto e a necessidade de

reconhecimento no seu meio envolvente, do que 0s restantes grupos.

Os motivos vocacionais sdo superiores para grupo dos assistentes operacionais face aos
grupos dos técnicos superiores, dirigentes e outras. Por outro lado, o grupo dos
assistentes técnicos valoriza mais a aquisi¢cdo de competéncias, como forma de gestdo
da sua carreira profissional (procurar um novo emprego, manter 0 emprego ou mesmo

evoluir no seu emprego) do que o grupo dos dirigentes.

O grupo dos técnicos superiores tem maior capacidade de se julgar a si proprio antes de
entrar numa formacdo (percecdo de competéncias) do que o grupo dos assistentes

operacionais.

A dimensdo projeto € superior para 0 grupo dos assistentes operacionais e inferior para

0 grupo dos dirigentes. Os assistentes operacionais, apés a formacdo e com novas
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competéncias e conhecimentos, ttm uma maior perce¢do de onde os podera aplicar ou

dar utilidade no seu futuro, do que os dirigentes.

Hipdtese 15 — Existem relacdes significativas entre os motivos para a formagéo.

Tabela 37 Andlise de CorrelacGes entre os Motivos para a Formacao

Motivos
Epistémicos |Sécio-Afetivos| Hedonistas | Econémicos | Prescritos | Derivativos |Oper. Profissionais| Oper. Pessoais | Identitérios | Vocacionais
Epistémicos 1 ,623** ,689** ,555** ,500** ,489** ,675%* ,629** ,560** ,548**
Sécio-Afetivos 1 ,620%* A11%* ,561** ,544** ,532** ,583** ,613** ,356**
Hedonistas 1 ,641%* ,648** ,655** ,508** [ 124%* JT72%* ,548**
Econdmicos 1 ,643** ,623** 448** ,101** ,658** J122%*

Prescritos

1

,638**

425**

,668**

,618**

,558**

Motivos

Derivativos

1

,295%*

,696**

,599**

,584**

Oper. Profissionais

1

416™*

,518**

,395%*

Oper. Pessoais

1

416**

,518**

Identitérios

1

,700**

Vocacionais

1

** Correlagdo significativa a 1% de significancia.

* Correlagdo significativa a 5% de significancia.

Pela andlise da tabela 37, podemos verificar que ao nivel dos motivos para a formacéo,

e para um nivel de significancia de 1%, existem relacGes significativas e positivas entre

todos os motivos. De salientar, as relacdes positivas entre:

Os motivos hedonistas e 0s motivos identitarios e operacionais pessoais.

Os motivos econdmicos e 0S motivos vocacionais e operacionais

pessoais.

Os motivos identitarios e 0s motivos vocacionais.

Hipotese 16 — Existem relacGes significativas entre as dimensdes de autodeterminagdo,

percecdo de competéncias e projeto.
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Tabela 38 Analise de Correlagdes entre as Percecdes sobre a Formacao

Perce¢Bes Pessoais

Autodeterminacdo | Perc. Competéncias Projeto
-2 | Autodeterminagéo 1 ,195%* 0,027
(=]
§ Perc. Competéncias 1 ,291%*
g
& Projeto 1

** Correlagdo significativa a 1% de significancia.

* Correlagdo significativa a 5% de significancia.

Ao nivel das dimensdes para as percecdes pessoais, para um nivel de significancia de

1%, existem relagdes estatisticamente significativas entre a dimensdo percecdo de

competéncias e as dimensdes autodeterminacao e projeto.

Hipotese 17 — Existem relacdes significativas entre os motivos para a formacéo e as

dimens@es de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto.

Tabela 39 Analise de Correlagdes entre 0os Motivos e as Percecdes sobre a

Formagéo

Perce¢Bes Pessoais
Autodeterminacdo | Perc. Competéncias Projeto
Epistémicos ,350** ,212%* ,580**
Socio-Afetivos ,368** 0,086 ,4947**
Hedonistas ,219** 0,043 ,524**
Econdmicos ,189** -0,033 ,545**
§ Prescritos A77* -0,015 ,359**
g Derivativos ,229%* -0,089 ,373%*
Oper. Profissionais ,309** ,212%* ,567**
Oper. Pessoais ,395** ,309** 212%*
Identitérios ,628** ,284%* -0,083
Vocacionais ,549** ,232%* -0,028

** Correlagdo significativa a 1% de significancia.

* Correlagdo significativa a 5% de significancia.

A tabela 39 demonstra a existéncia de relagfes significativas entre os motivos para a

formacéo e as dimensdes de autodeterminacdo, percecdo de competéncias e projeto.
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A dimenséo autodeterminacgdo é positivamente correlacionada com todos os motivos
para a formacdo. A dimensdo das percecbes de competéncias estd também
positivamente correlacionado com 0s motivos epistémicos, operacionais profissionais,
operacionais pessoais, identitarios e vocacionais. Por ultimo, a dimensdo projeto esta
positivamente correlacionada com todos os motivos para a formacdo a excegdo dos

motivos identitarios e vocacionais.
4.10. Conclusdes do Estudo Empirico

O estudo empirico levado a cabo no Municipio de Gaia versando a investigacao sobre as
motivacdes para a formacdo dos seus funcionarios e sobre quais as percecdes que 0s

mesmos tem sobre a formacao permitiu concluir que:

- Os funcionarios do Municipio de Gaia entendem que a formacéo profissional terd um

impacto bastante positivo sobre os seus niveis de motivacao e satisfacao;

- S80 0s motivos epistémicos, socio afetivos e operacionais profissionais que mais
motivam a procura e frequéncia da formagdo, enquanto os motivos derivativos sdo 0s

gue menos influenciam a procura de formacdo;

- Quanto as percecBes que os funcionarios tém sobre a formacdo, a percecdo de
competéncias € a dimensdo que assume maior relevancia ainda que ndo muito

significativa quando comparada com as dimensdes autodeterminacéo e projeto;

- O impacto da formacdo na motivacao e satisfacdo dos trabalhadores néo é influenciado
pelo género, pela faixa etaria, pelo estado civil, pelas habilitacbes académicas, pela
antiguidade e pela categoria profissional. E apenas o tipo de vinculo que influencia o
impacto da formacdo na motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores. Nomeadamente,
constata-se que os trabalhadores com vinculo “outra situacdo” acham que a formacao

induz maiores niveis de satisfacdo e motivacdo do que os trabalhadores do quadro;

- Os motivos epistémicos para a formacdo ndo diferem em funcdo do género, da faixa
etaria, do estado civil, das habilitagdes academicas, do tipo de vinculo e da antiguidade.
No que diz respeito a categoria profissional, verifica-se que os “Assistentes
Operacionais” atribuem maior importdncia aos motivos epistémicos do que os

“Dirigentes”;
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Os motivos socio afetivos para a formacdo ndo sdo distintos em funcdo do género, da
faixa etéria, do estado civil, das habilitacbes académicas e da antiguidade. Considerando
o tipo de vinculo, conclui-se que os trabalhadores em “outra situagdo” atribuem maior
importancia aos motivos sdcio afetivos do que os trabalhadores do quadro. Ja no que
toca a categoria profissional, verifica-se que os “Assistentes Operacionais” atribuem

maior importancia aos motivos socio afetivos do que os “Assistentes Técnicos”;

- Os motivos hedonistas para a formagdo ndo sdo distintos em funcdo do género, da
faixa etéria, do estado civil e da antiguidade. Relativamente a estes motivos, verifica-se
que as motivacdes dos trabalhadores com um nivel de ensino compreendido entre 0 9° e
0 12° ano sdo superiores as dos trabalhadores com nivel de ensino superior. De igual
forma, constata-se que os “trabalhadores do quadro” valorizam menos os motivos
hedoénicos do que os trabalhadores em “outra situacao”. Por seu lado, os “dirigentes” ¢ a

classe profissional que menos valoriza os motivos hedénicos;

- Os motivos econdmicos para a formacdo ndo sao distintos em funcdo do género, da
faixa etéria, do estado civil e da antiguidade. Relativamente a estes motivos, verifica-se
que as motivacOes econdémicas dos trabalhadores com um nivel de ensino até ao 12° ano
sdo superiores as dos trabalhadores com nivel de ensino superior. De igual forma
constata-se que os “trabalhadores do quadro” valorizam menos 0s motivos econdémicos
do que os trabalhadores em “outra situacdo”. Por outro lado, os “assistentes
operacionais” ¢ a classe profissional que atribui maior importincia aos motivos

econdmicos;

- Os motivos prescritos para a formacao ndo sdo distintos em funcéo do género, da faixa
etaria, do estado civil e da antiguidade. Relativamente a estes, verifica-se que 0s
motivos prescritos dos trabalhadores com um nivel de ensino até ao 12° ano sao
superiores as dos trabalhadores com nivel de ensino superior. De igual forma, constata-
se que os “trabalhadores do quadro” valorizam menos os motivos prescritos do que os
trabalhadores em “outra situacdo”. Por outro lado, os “assistentes operacionais”

atribuem maior importancia aos motivos prescritos do que “os dirigentes”;

- Os motivos derivativos para a formacdo ndo séo distintos em funcdo do genero, da
faixa etaria e do estado civil. Relativamente a estes, verifica-se que 0s motivos
derivativos dos trabalhadores com um nivel de ensino entre 0 9° e 0 12° ano séo

superiores as dos trabalhadores com nivel de ensino superior. De igual forma, constata-
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se que os trabalhadores em “outra situacdo” valorizam mais os motivos derivativos do
que os “trabalhadores do quadro” e os “trabalhadores contratados por tempo
indeterminado”. Verifica-se igualmente que os trabalhadores com menos de 5 anos de
servico valorizam mais os motivos derivativos do que os trabalhadores com uma
antiguidade entre 11 e 15 anos. Por ultimo, os “assistentes operacionais” sdo 0s que

valorizam mais 0os motivos derivativos;

- Os motivos operacionais profissionais para a formacao ndo sdo distintos em funcdo do
género, da faixa etaria, do estado civil, das habilitacbes académicas, do tipo de vinculo,

da antiguidade e da categoria profissional;

- Os motivos operacionais pessoais para a formacdo ndo sdo distintos em funcdo do
género, da faixa etaria e do estado civil. Relativamente a estes, verifica-se que 0s
motivos operacionais pessoais dos trabalhadores com um nivel de ensino entre 0 9° e 0
12° ano sdo superiores as dos trabalhadores com nivel de ensino superior. De igual
forma, constata-se que os trabalhadores em “outra situagdo” valorizam mais 0s motivos
operacionais pessoais do que os “trabalhadores do quadro” e os “trabalhadores
contratados por tempo indeterminado”. Verifica-se igualmente que os trabalhadores
com menos de 5 anos de servi¢o valorizam mais 0s motivos operacionais pessoais do
que os trabalhadores com uma antiguidade entre 11 e 15 anos e mais de 30 anos. Por
ultimo, os “assistentes operacionais” sdo os que valorizam mais 0s motivos operacionais

pessoais;

- Os motivos identitarios para a formacdo ndo sao distintos em funcdo do género, da
faixa etaria, do estado civil e da antiguidade. Relativamente a estes, verifica-se que 0s
motivos identitarios dos trabalhadores com um nivel de ensino entre 0 9° e 0 12° ano sdo
superiores as dos trabalhadores com Bacharelato ou Licenciatura. De igual forma,
demonstra-se que os trabalhadores em “outra situagdo” valorizam mais os motivos
derivativos do que os “trabalhadores do quadro” e os “trabalhadores contratados por
tempo indeterminado”. Por ultimo, os “assistentes operacionais” sdo os que valorizam

mais 0s motivos derivativos;

-Os motivos vocacionais para a formacdo ndo sdo distintos em fungdo do género, da
faixa etaria, do estado civil e das habilitacbes académicas. Relativamente a estes,
verifica-se que os trabalhadores com menos de 5 anos de servigco valorizam mais 0s

motivos vocacionais do que os trabalhadores com uma antiguidade entre 11 e 15 anos e
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mais de 30 anos. De igual forma pode-se concluir que os trabalhadores em “outra
situacdo” valorizam mais os motivos vocacionais do que os “trabalhadores do quadro” e
os “trabalhadores contratados por tempo indeterminado”. Por ultimo, os “assistentes

operacionais” sao os que valorizam mais 0s motivos vocacionais;

- Quanto a percegdo pessoal na dimensio “autodeterminacdo” verifica-se que esta ndo €
distinta em funcdo do género, da faixa etaria, do estado civil, das habilitagdes
academicas, do tipo de vinculo, da antiguidade e da categoria profissional;

- Quanto a percec¢do pessoal na dimensdo “perce¢do de competéncias” verifica-Se que
esta ndo é distinta em funcdo da faixa etaria, do estado civil, das habilitacdes
académicas, do tipo de vinculo e da antiguidade. Os trabalhadores do sexo feminino
revelam maior capacidade em reconhecer falhas nas suas competéncias antes de
participarem em formagdes. De igual modo, os trabalhadores “assistentes operacionais”
revelam maior capacidade em reconhecer falhas nas suas competéncias antes de

participarem em formacdes do que os trabalhadores “técnicos superiores”.

- Quanto a percegdo pessoal na dimensao “projeto” verifica-se que esta ndo é distinta
em funcdo do género, da faixa etaria, do estado civil, das habilitacdes académicas e da
antiguidade. Os trabalhadores em “outra situacdo” tém, apos a formagao, uma melhor
percegdo de onde poderdo aplicar os conhecimentos adquiridos do que os “trabalhadores
do quadro”. Os trabalhadores da categoria “assistente operacional” tém, apds a
formacdo, uma melhor percecdo de onde poderdo aplicar os conhecimentos adquiridos

do que os “dirigentes”.

- Os motivos para a formacdo estdo correlacionados positivamente entre si, sendo de
destacar a relacdo entres os motivos hedonistas e os motivos identitarios e operacionais
pessoais, a relacdo entre os motivos econdémicos e 0s motivos vocacionais e

operacionais pessoais e a relacdo entre os motivos identitarios e 0s motivos vocacionais.

- Ao nivel das dimensdes para as percecdes pessoais verificam-se relagdes positivas,
ndo muito elevadas mas significativas, entre a dimensdo “percecdo de competéncias” e

as dimensoes “autodeterminacao” e “projeto”.

- A dimensdo “autodetermina¢do” ¢ positivamente relacionada com todos os motivos
para a formacdo. A dimensdo “percecdes de competéncias” estd também positivamente

relacionado com 0s motivos epistémicos, operacionais profissionais, operacionais
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pessoais, identitarios e vocacionais. Por ultimo, a dimensao “projeto” esta positivamente
relacionada com todos os motivos para a formacgéo a excecdo dos motivos identitarios e

vocacionais.

- Sumariamente, pode-se concluir que os motivos que levam os funcionarios do
municipio de Gaia a frequentarem acfes de formacdo variam mais frequentemente

consoante as habilitacbes académicas, o vinculo profissional e a categoria profissional.
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5. CONCLUSAO

Para compreendermos melhor o impacto e a evolugdo da formacé&o na vida profissional
dos funcionarios do Municipio de Vila Nova de Gaia apresento este trabalho de

interpretacdo que € um sentir de uma organizacao publica viva.

Como organizacdo, esta prima pela objetividade dos seus propositos tendo como a¢édo a
ajuda e partilha ao ser (municipe), pela eficiéncia e eficacia dos seus funcionarios “0

ativo mais relevante de uma organizacao” que tem como lema servir.

Os objetivos desta organizacdo assentam nos seus interlocutores que séo os funcionarios
e a sua motivacdo € assegurada pela energia que estes transportam para o seu dia-a-dia
para superar as tarefas de que estdo incumbidos. No entanto, a superacdo estad

interligada a satisfacdo para cumprir a sua missao diariamente.

A motivacdo dos funcionarios desta organizacdo publica, que é a CMVN Gaia, assenta
na satisfacdo que, todos os dias, 0s seus colaboradores depositam no servigo que
prestam aos seus concidaddos e ao Pais. E esta motivacio a energia que rege o esforgo

que permite cumprir as tarefas ou atingir os objetivos que foram propostos e aceites.

Esta motivacéo e satisfacdo sdo investigadas por inimeros autores. Destaco, no entanto,
0 modelo teorico de Carré focado nas motivacbes e formacdo por parte da populacédo
adulta, abordando conceitos como sentimento de autodeterminacdo, percecdo de
competéncias e projeto, que associados a analise dos motivos intrinsecos e extrinsecos,
permite estudar o quadro motivacional de um individuo no contexto de participacdo em

acOes de formacdo.

A formacdo, nos dias de hoje, é encarada como um investimento e ndo como um custo,
contrariando a ideia de valorizacdo da experiéncia aliada a antiguidade, passando a ser

fator de sucesso e modernidade em qualquer organizagao.

Deste ponto de vista, a formacdo profissional é o proporcionar de qualificagdes,
promover qualificacdo, reabilitagdo, integracdo profissional e socioprofissional aos
funcionarios da organiza¢do, com o fundamento nos beneficios e objetivos como

consolidar o existente, acompanhar, facilitar as mudancgas e preparar o futuro.
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Como conclusdes principais, destaco o impacto positivo que os funcionarios da Camara
Municipal de Vila Nova de Gaia manifestam relativamente a formacéo e ao papel que
esta desempenha nos seus niveis de motivacao e satisfacdo. Sao os motivos epistémicos,
socio afetivos e operacionais profissionais 0s que mais motivam a procura e frequéncia
de formacdo. A percecdo de competéncias é a dimensdo que assume maior relevancia e
é apenas o tipo de vinculo que influéncia o impacto da formacdo na motivacao e

satisfacdo dos trabalhadores.

Relativamente aos motivos epistémicos, os “Assistentes Operacionais” atribuem-lhes
maior importancia do que os “Dirigentes”. Ja 0S motivos socio afetivos apresentam
maior relevancia para os trabalhadores em “outra situagdo” em relagdo aos

trabalhadores de quadro.

Os motivos econdmicos sdo mais valorizados pelos trabalhadores com um nivel de
ensino até ao 12°no, enquanto 0s motivos prescritos sdo os menos valorizados pelos
“trabalhadores do quadro”, quando comparados com trabalhadores em “outra situacao”.
No que diz respeito aos motivos derivativos, sao os trabalhadores em “outra situa¢ao”
que mais os valorizam. Ao nivel dos motivos vocacionais, sdo os trabalhadores com
menos de 5 anos de servigco que mais os valorizam, relativamente aos trabalhadores com

uma antiguidade entre 11 e 15 anos e mais de 30 anos.

No plano das dimensdes, uma das mais importantes conclusdes indica-nos que, para as
percecdes pessoais, verificam-se relacBes positivas significativas entre a dimensao

“percecao de competéncias” e as dimensdes “autodeterminagdo e “projeto”.

Sumariamente, 0os motivos que levam os funcionarios do municipio em analise a
frequentarem acgdes de formacédo variam mais frequentemente consoante as habilitagdes

académicas, o vinculo profissional e a categoria profissional.

Pretendeu-se pois, com este trabalho, contribuir para uma melhor compreensdo do
impacto da formacéo nos trabalhadores do municipio de V. N. de Gaia, para desta forma

podermos intervir no seu aperfeicoamento.

Compreender as mais variadas vertentes da formacdo, do ponto de vista técnico,
pedagogico, formal, profissional e pessoal permite, pois, planear a formacéo para que
esta se afigure num contributo significativo para os colaboradores e, consequentemente,

para a organizacéo.
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Cabe ainda salientar que os resultados encontrados neste estudo s6 séo validos para esta
populacdo e ndo se podem generalizar. Esta sera porventura uma limitacdo deste estudo

permitindo-nos, no entanto, compreender melhor a realidade em questdo para nela poder
intervir.
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A Formacgao como fator motivacional dos
trabalhadores do Municipio de Vila Nova de Gaia

Caro Colaborador(a),

O presente estudo insere-se no dmbito para uma dissertacdo de Mestrado de Gestdo de
Recursos Humanos, do ISLA - Instituto Politécnico de Gestdo e Tecnologia, de Maria Helena
Teixeira Pereira, sob a orientacdo cientifica da professora Doutora Paula Campos.

Os dados recolhidos serdc analisados de modo global, utilizando métodos estatisticos que
visam identificar padrdes ou perfis gerais e ndo pessoais.

Os instrumentos de recolha de dados sdo questionarios que procuram obter informacéo e séo
relativos aos dados demograficos, motivacao para a formacgao e percecdo pessoal. Ndo existem
respostas certas ou erradas e para que seja fidedigno, agradece-se a maior sinceridade no seu
preenchimento.

Garante-se a confidencialidade no tratamento de dados, destinando-se estes, Unica e
exclusivamente para o estudo académico em questdo.

A Qualidade e validade desta investigacdo dependem da sua colaboracdo.

Desde ja, muito obrigada por aceitar participar neste estudo, bem como pelo tempo e a atencao
dispensada.

*Obrigatorio

1- Idade *

2-Sexo*
Marcar apenas uma oval.

Masculino

Feminino

3 - Estado Civil *
Marcar apenas uma oval.

Casado/a
Unido de facto
Solteiro/a
Viavo/a

Divorciado/separado



> 4 - Habilitagoes Académicas *
Marcar apenas uma oval.

Ate 4° ano de escolaridade

Até 6° ano de escolaridade

Ate ao 9° ano de escolaridade

Até ao 11° ano de escolaridade

Até ao 12° ano de escolaridade

Bacharelato

Licenciatura

Pos-graduacéo

Mestrado

Doutoramento

0000000000

5 - Tipo de Vinculo *
Marcar apenas uma oval.

() Trabalhador do quadro
Q Contrato de trabalho por tempo indeterminado
() Contrato de trabalho a termo resolutivo

C) Outra situacédo

6 - Antiguidade na Autarquia *
Marcar apenas uma oval.

() 0-5anos

() 6-10anos

O 11-15 anos
Q 16 - 20 anos
() 21-25anos
() 26-30anos
D Mais 30 anos

7 - Categoria Profissional *
Marcar apenas uma oval.

Q Assistente Operacional
() Assistente Técnico
(") Técnico Superior
@ Dirigente

() Outra



9

8- Impacto da Formagao *
Classifigue numa escala de 1 a 10, sendo o 1 "muito mau" e o 10 "muito bom".

Marcar apenas uma oval por linha.

8.1- O Impacto da formagdo no

motivacdo

diasesdivni aD G G @b G &b @b @ & &b
sua satisfacdo para o trabalho



10.
9 - Motivagao para a Formacgao *
Este questionario indica algumas das razdes que nos motivam a frequentar formacdes
Marcar apenas uma oval por linha.

9.1- Melhorar a
imagem que tenho
de mim mesmo
9.2- Ter o prazer
de utilizar
equipamentos
diferentes do
habitual

9.3- Aproveitar a
experiéncia dos
outros
participantes.
9.4- Enriquecer o
meu curriculum
vitae.

9.5- Melhorar o
desempenho no
meu trabalho.
9.6- Ser
reconhecido pelos
meus colegas de
trabalho.

9.7- Partilhar um
ambiente
agradavel.

9.8- Realizar algo
mais interessante
que o habitual.
9.9- Realizar
melhor novas
tarefas do meu
trabalho.

9.10- Esquecer-me
de situacdes
desagradaveis da
minha vida
pessoal.

9.11- Partilhar
experiéncias com
outras pessoas.
9.12- Corresponder
a sugestdo de um
superior
hierarquico.

9.13- Adquirir
competéncias
necessarias a
realizacdo de
atividades extra-
profissionais.
9.14- Satisfazer a
curiosidade
pessoal.

1- Discordo
Totalmente

go 0 000000000000
Jo 0 00000000000} 00
go 0 0/ gl g 000000000

2_
Discordo

3- Nao
Discordo/Nem
Concordo

4-
Concordo

go 0 0|0} 01000010000 0
g0 0 0 0 000000000 0O

5-
Concordo
Totalmente



9.15- Aumentar a
retribuicdo
econdmica.

9.16- Realizar
atividades
diferentes das
habituais.

9.17- Obter um
trabalho mais
interessante.
9.18- Facilitar a
mudanca de
atividade
profissional.

9.19- Fugir a
rotina.

9.20- Acatar as
regras da
organizacgéo.
9.21- Fazer algo
que me da prazer.
9.22- Enfrentar as
mudangas no meu
trabalho.

9.23- Aumentar a
minha confianca.
9.24- Seguir os
conselhos dos
meus superiores.
9.25- Fazer novos
contactos.

9.26 -Aprender a
aprender melhor.
9.27- Procurar um
novo emprego.
9.28- Progredir
profissionalmente.
9.29- Aprender a
fazer atividades
que me podem ser
uteis em casa.
9.30- Integrar-me
num novo
ambiente.

9.31- Viver uma
experiéncia
agradavel.

9.32- Aprender
pelo prazer de
aprender.

9.33- Obter ganhos
materiais durante a
formagéo.

9.34- Sair do
contexto habitual
do meu trabalho.
9.35- Adquirir
conhecimentos
uteis para o meu
dia a dia.

1- Discordo
Totalmente

01000010} 00000 0{0000]|0 0[]0 0
J10/0/0/0/0 00000 0|000/00 00 0
01000010} 00000 0{0 0000 0[]0 0

2-
Discordo

3- Nao
Discordo/Nem
Concordo

4-
Concordo

010 0/0]0]0 00000 0l00j00|0 0 (0]0
010/0/0]0]0 00000 0l00j00]0 0(0]0

5-
Concordo
Totalmente



9.36- Conseguir
um trabalho melhor
remunerado.

9.37- Encontrar
resposta para
novos problemas
profissionais.

9.38- Ter o prazer
de aprender coisas
novas.

9.39- Dar resposta
a novos desafios
profissionais.

9.40- Reencontrar
colegas ou
relacionar-me com
outros formandos.

1- Discordo
Totalmente

J10/0 0] 0

2_
Discordo

01010 0] C

3- Nao
Discordo/Nem
Concordo

J10/0 0] 0

4-
Concordo

01010 0] C

5_
Concordo
Totalmente

000 0 C



11.

10.1- Tenho a
impressao que ha
incompetentes na
minha profissao
10.2- O meu nivel
geral é
inadequado para
tirar partido da
formacéo

10.3- Gracas a
formacao melhorei
a realizacdo dos
meus projectos
10.4- Escolho,
sem a influéncia
de terceiros,
inscrever-me em
determinada
formacao

10.5- Eu prefiro
estar mal, do que
ter de me adaptar
as mudancas
10.6- A formacdo
faz sempre parte
de projetos muito
importantes para
mim

10.7- Esta a ser
muito dificil
acompanhar a
evolucdo da minha
profissao

10.8- A formacdo
€ muito Gtil para o
meu futuro

10.9- Frequentei
as acdes de
formacao
necessarias
10.10- Foi uma
decisdo minha
fazer a formacao
necessaria
10.11-
Determinada
formacdo & muito
dificil para mim
10.12- Tenho
dificuldade em
reter coisas novas
10.13- Se decido
fazer alguma coisa
vou até ao fim
10.14- Tenho
dificuldade em

10- Percegao Pessoal *
Marcar apenas uma oval por linha.

1- Discordo
Totalmente

Joo0lojo0jop 00 Q0] 00} 00

2.
Discordo

Joojgjo,0j0,0}0 0 0 000

3- Nao
Discordo/Nem
Concordo

g0 00100000 00 0]0C

4-
Concordo

Joojgjo,0jo,0}0 0 0 000

5- Concordo
Totalmente

Jagloyo0,0(00 0 0 0 10]0]C



concluir os
projetos em que
me envolvo
10.15- A formacéo
vai-me ajudar a
atingir os meus
objetivos

10.16- Em geral a
formacéo integra
objetivos
verdadeiramente
pessoais

10.17- Tenho falta
de tempo para
responder as
mudancas

10.18- Fui
influenciado por
outros para fazer
determinada
formacéo

10.19- Adapto-me
com facilidade a
mudanca

10.20- A formacéo
e um
complemento para
atingir os meus
objetivos

1- Discordo
Totalmente

01000 0] 0 0

2_
Discordo

0100 0]0 C

3- Nao
Discordo/Nem
Concordo

0100 0 00

4-
Concordo

0 00 000

5- Concordo
Totalmente

0100 0]01C



