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RESUMO

O Municipio de Saurimo integra o conjunto dos quatros Municipios que a
Provincia da Lunda-Sul possui, tendo a sua localizacdo na parte leste do Territdrio
Nacional do Pais. O Estado angolano é visto nos dias de hoje como um Pais em fase
de crescimento a nivel econémico, social e politico, tendo em conta o clima de paz e

de estabilidade que o Pais vive, ap6s o fim da guerra civil em 2002.

A motivacao &, hoje, o objeto de estudo de muitos, tantos os estudiosos como 0s
gestores das instituicBes publicas e privadas. E um facto que a motivacdo constitui
uma das preocupacdes dos gestores desde sempre. Para estes, saber gerir e motivar as
suas equipas € sindnimo de conseguir alcancar vantagens competitivas e desempenhos

acima da média.

Este trabalho visa analisar os aspetos motivacionais na administragdo Publica de

Angola, em particular na Administracdo do Municipio de Saurimo.

Concluimos que, a Administracdo do Municipio de Saurimo, deve valorizar as
relacBes afetivas e emocionais de seus trabalhadores, através da motivacdo e das

relacdes interpessoais entre o topo e a base.

Palavras-Chave: Motivacdo, poder local, descentralizagdo, desconcentracao,

Angola, Saurimo.
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ABSTRACT

The city of Saurimo include all the four municipalities that Lunda Sul Province
has, with its location in the eastern part of the National Country Territory. The
Angolan State is seen today as a country in growing the level economic, social and
political, given the climate of peace and stability that the country is experiencing after
the end of the civil war in 2002.

Motivation is now the object of study of many, many scholars and managers of
public and private institutions. It is a fact that motivation is one of the concerns of
managers forever. For them, know how to manage and motivate their teams is

synonymous with achieving competitive advantages and above average performance.

This work aims to analyze the motivational aspects in Public Administration of
Angola, particularly in the Administration of the city of Saurimo.

We conclude that the Administration of the City of Saurimo, should value the
affective and emotional relations of its employees through motivation and

interpersonal relations between the top and the base.

Keywords: Motivation, local government, decentralization, deconcentration,

Angola, Saurimo.
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Capitulo 1 - INTRODUCAO

Tanto os gestores como todos 0s que se interessam pelos problemas de gestdo,
tém verificado o fato que alguns empregados trabalham sistematicamente mais e
melhor que outros que dispéem dos mesmos talentos e qualificagcbes. O estudo da
motivacdo ajuda a compreender essa disparidade de comportamentos e 0 que é mais
importante, um conhecimento operacional daquilo que motiva as pessoas torna
possivel aos gestores adotarem medidas construtivas para melhorar a performance dos

seus empregados.

Tomamos o termo motivo como referindo-se ao processo psicologico que da
ao comportamento um objetivo e uma orientacdo. Fazendo apelo a este processo
psicoldgico, gestores tentam fazer com que os individuos prossigam de boa vontade
0s objetivos de organizacdo. Desta forma, as teorias da motivacdo constituem
generalizagBes acerca do «porqué» e «como» de um comportamento orientado de
certa forma. Evidentemente, ha que ter também em conta que muitos outros fatores
afetam a performances dos individuos no que respeita ao seu trabalho e que, portanto,
a motivacdo é apenas uma entre muitas explicacbes do comportamento humano em
geral e do comportamento relacionado com o trabalho, em particular (Sousa,
1990:140).

O grande desafio das organizac@es publicas ou privadas tem-se batido nos dias
de hoje, sobre o estudo da motivacao, E praticamente consensual, hoje em dia afirmar
que, o grande diferencial das organizagbes corresponde ao seu potencial humano.
Assim, é fundamental que as organizacfes procurem manter niveis de satisfacdo
elevados entre as pessoas a fim de obter o efetivo comprometimento com os objetivos

organizacionais.

Toda organizacdo € composta por seres humanos, que é o fator fundamental
para qualquer resultado esperado. Para ultrapassar as limitagdes individuais, as
pessoas agrupam-se para formar organizacbes no sentido de alcancar objetivos
comuns. A medida que as organizagdes sdo bem-sucedidas, elas sobrevivem ou
crescem. E ao crescerem, as organizagdes requerem maior numero de pessoas para a
execucdo de suas atividades. Essas pessoas, ao ingressarem nas organizacoes

perseguem objetivos individuais diferentes daquelas que formaram originalmente as



organizagfes. Isto faz com que gradativamente os objetivos organizacionais se

distanciem dos objetivos individuais dos novos participantes (Chiavenato, 1988).

Para Tavares, (2010), a motivacdo é o fator critico na gestdo de pessoas,
segundo os conceitos da moderna administracdo, e atua direta e indiretamente na
cultura e préaticas de exceléncia em qualidade e, por conseguinte, na capacidade

sustentada da competitividade organizacional.

Segundo Chiavenato (2002), para se compreender o comportamento das
pessoas é fundamental o conhecimento daquilo que as motiva e 0 que provoca uma
motivacdo no seu comportamento. E dificil definir exatamente o conceito de
motivacdo, uma vez que tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo geral,
motivacdo € tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou,
pelo menos, que da origem a uma propensdo para um comportamento especifico. Esse
impulso a acéo, pode ser provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente)
e pode também ser gerado internamente nos processos mentais do individuo. Neste

aspeto, a motivacao esta relacionada com o sistema de cognic¢do do individuo.

O presente trabalho visa conhecer e diagnosticar a realidade no tocante a
motivacdo dos funcionarios da Administracdo Municipal de Saurimo, sendo este um
tema que deve constituir objeto de estudo, ndo apenas para 0s pesquisadores de
recursos humanos mas, e, principalmente por gestores quer das instituicbes publicas

quer para os gestores das organizacgdes privadas.

1.1 Justificacdo da importéncia do tema

A motivacdo é usada hoje, tanto no sector privado como no sector publico,
constituindo uma ferramenta indispensavel para se alcancar os objetivos de forma
eficaz e eficiente. Cada vez mais, a motivacdo esta ligada a um bom desempenho
dentro dos diversos sectores do servigo publico e torna-se num fator indispensavel

para todos os sectores da Administracdo Publica.

As necessidades produzem motivos que impelem o individuo a agdo. Embora
alguns motivos sejam inatos e outros adquiridos, a maneira pela qual se responde a
todos eles, € modificada pela aprendizagem e influenciada pela cultura na qual se

vive.



Assim, surgiu o interesse em conhecer os fatores que provocam satisfacédo e
insatisfacdo nos funcionarios, tendo em conta os Ultimos dez anos em que se assistiu
uma profunda restruturacdo da administracdo angolana, fruto do clima de paz
conquistada em 2002, existem ainda muitas areas de estudo e investigacdo que
permitem estudar uma estratégia adequada que motive, eficazmente, os funcionarios
da administracdo publica, para que haja maior eficacia e eficiéncia e qualidade na

execucao das suas responsabilidades e tarefas para com o interesse publico.

1.2 Definigdo do problema

Nos dias de hoje, a motivacdo tem sido um grande destaque no contexto das

instituicdes, promovendo assim melhor qualidade nos servicos prestado ao cidadao.

A motivacdo vem da importancia que cada um da ao seu trabalho, do
significado que é atribuido a cada atividade desse trabalho e de cada pessoa que

procura o seu proprio referencial de auto estima e auto conhecimento.

1.3 Objetivo do estudo

Objetivos gerais

Este trabalho tem como objetivo geral, o estudo da estratégia da motivacéo dos
funcionarios da Administracdo Municipal de Saurimo, conhecer o que falta para
estarem motivados, as formas de motivacdo e os aspetos ligados a motivacdo para
prestarem um bom trabalho dentro das suas instituigdes.

Objetivos especificos:

e Procurar estudar as principais teorias, metodos e técnicas da motivacao e
definir uma estratégia que motive os funcionarios da Administracdo de
Saurimo.

e Como definir uma estratégia motivacional para melhores «performances»

por parte dos funcionarios municipais:

1.4 Questdes de investigagdo

Compraz-nos levantar as seguintes questdes que tentaremos responder no
decurso da investigacdo, tendo em conta a motivacdo como o deferencial dos

funcionarios nas instituicdes, que sao:



1) Qual é a importancia da motivacdo para os funcionarios da
Administracéo local?
2) O que motiva realmente os funcionarios?

3) Quais sdo 0s meios e métodos a aplicar para motivar?

15 Estrutura do trabalho

A estrutura do trabalho é constituida por capitulos e subcapitulos.
No presente capitulo 1 € apresentada a introducédo

O capitulo 2 corresponde a revisdo da literatura, onde é apresentado um
resumo histérico sobre a motivacdo e outros aspetos relacionados com o tema, tais
como: - Os diferentes conceitos e teorias sobre a motivacdo; Papel da lideranca na
motivagdo, O comportamento humano, Satisfagdo no trabalho e planos de incentivos e
beneficios.

O capitulo 3 aborda a lei geral do trabalho angolana, deveres e direitos
consagrados na lei e os fatores motivacionais reconhecidos juridicamente no mesmo

documento.

O capitulo 4 refere a nova realidade autarquica, onde nos debrugamos sobre o
poder local na Constituicdo angolana, evolucdo histdrica da constitucionalidade do
poder local, o poder local na lei n°® 23/92, de 16 de Setembro e as novas competéncias

do poder local, descentralizagdo do poder e a lei n° 2/07, de 03 de Janeiro.

O capitulo 5 corresponde ao processo metodologico utilizado para a realizacéo
deste estudo, podendo assim, esclarecer sobre 0 método de investigagdo, amostra,

hipbtese, instrumentos de recolha e de tratamento dos dados.

No capitulo 6, sdo apresentados todos os resultados, a interpretacdo e a analise
dos dados obtidos, tornando-se assim o0 objeto do estudo do trabalho, o estudo de

Caso.

O setimo e ultimo capitulo apresentam de forma sucinta as principais

conclusdes do trabalho quer da revisao da literatura quer do estudo de caso.



Capitulo 2 - REVISAO DE LITERATURA

2.1 Breve histérico da motivacéo

A palavra motivacdo vem do Latim «motivos», relativo a movimento, coisa
movel. Vemos que a palavra motivacao, dada a origem, significa movimento, acéo e
empenho. Quem motiva uma pessoa, isto &, quem Ihe causa motivacdo, provoca nela
um novo animo e ela comega a agir em busca de novos horizontes e de novas

conquistas.

No entender do Ramos, (2008), finalmente a palavra motivacdo deriva da
expressao latina «mover», que significa mover. A transformacdo da palavra, em
motivacdo, significa Motivo para a Acdo, ou seja, uma inclinacdo para a agdo, que

tem origem num motivo/necessidade.

A motivacdo ndo é uma variavel diretamente observavel, os motivos ndo sdo
suscetiveis de serem vistos, apenas se podem observar os multiplos comportamentos

dos individuos e os seus resultados.

Segundo Chiavenato, (2002), para se compreender o comportamento das
pessoas é fundamental o conhecimento daquilo que as motiva e o que provoca uma
motivacdo de seu comportamento. E dificil definir, exatamente, o conceito de
motivacdo, uma vez que tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo geral,
motivacdo, é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou,
pelo menos, que da origem a um comportamento especifico. Esse impulso a acéo,
pode ser provocado por um estimulo externo (proveniente do ambiente) e pode
também ser gerado internamente nos processos mentais do individuo. Neste aspeto, a

motivacao esta relacionada com o sistema de cognicao do individuo.

2.2 Motivagéo no trabalho e seus conceitos.

A motivacdo, tem sido uma area de estudo muito solicitada tendo em conta o
nivel de improdutividade ou de produtividade existente no seio das instituicbes, mas
antes de estudarmos estes elementos que faltam no seio dos trabalhadores, temos que

saber 0 ato de motivar ou como motivar.

O que é que nos leva a agir? O estudo da motivacdo conduz a descoberta de

modelos complexos e fascinantes. Montserrats (2004:161) diz 0 seguinte: “Todavia,



neste dominio, nada é alcancado de modo definitivo, ndo existe universalismo de teorias da motivacéo.
O desenvolvimento da motivacéo ndo é nunca um processo estabilizado, necessita de um ajustamento e
de uma adapta¢do permanente das praticas e das agoes”.

O mesmo autor vem ainda a reforgar, duma maneira mais concisa, este aspeto

da motivacgdo da seguinte.

Montserrats (2004) refere que motivar comeca, em primeiro lugar, por ndo
desmotivar, uma evidéncia que os dirigentes das organizagdes devem sobretudo ter
em atencdo. A acdo sobre as diferentes alavancas da motivacdo pode gerar um
circuito virtuoso que constitui um vetor essencial de bom desempenho. A motivacgéo e
0 bom desempenho reforcam este processo, alimentando-se mutuamente. A ética, a

competéncia e o reconhecimento s&o os fatores chaves deste reforgo.

Num contexto de incerteza e de aceleracdo da mudanca, convém colocar
permanentemente a motivacdo no centro das praticas de direcdo. Ora, esta dimenséo
fundamental da gestdo dos recursos humanos esta ainda insuficientemente

desenvolvida no quadro da formac&o e da préatica das equipas dirigentes.

A gestdo da motivacdo exige um conhecimento do ser humano para o qual as

ciéncias da gestdo nao preparam suficientemente.

Motivar, € antes de mais saber dar a cada um razdo para agir. Elemento
determinante do desenvolvimento humano, a motivacdo reforca a coeréncia da acao, o
nivel de desempenho e constitui um valor acrescentado simultaneamente para o

individuo e para a organizacao.

N&o h& bom desempenho no seio de uma organizagdo sem uma motivagao
duradoura dos profissionais que l& trabalham. A gestdo da motivacdo é sem duvida
uma das mais “antigas profissdes do mundo”, mas ¢ também chamada uma nova

funcgéo para se desenvolver no futuro.

Ramos (2008), citando Luther (1998), define a motivagdo como um processo
que comeca como uma deficiéncia, necessidades fisica ou psicoldgicas, que ativa um

comportamento que estara direcionado para um objetivo ou incentivo.

Neste contexto, a preocupa¢do com a motiva¢do surge com a escola da
psicologia humana, pois as organizagdes deixaram de ser vistas como um conjunto de
relagbes com regras simples e procedimentos automatizados, para serem encaradas

como um organismo vivo. A forma como a gestdo é abordada e teorizada tem
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evoluido ao longo dos tempos, alterando-se as concecbes feitas ao nivel do
funcionamento das organizacbes e do trabalho, como também em relacdo a
contribuicdo do homem para a produgdo. A abordagem comportamental, conhecida
também por movimentos das relagdes humanas, surge na década trinta. Essa
abordagem ultrapassa a visdo das organizagcbes como maquina, evidenciando, desde
logo, a importancia dos processos sociais e dos grupos no contexto organizacional,
em que o papel dos empregados comega a ter maior relevancia para a gestdo. E nesta
abordagem que se comeca a considerar o papel das influéncias sociais no
comportamento, nomeadamente atraveés da andlise da dindmica dos grupos e da
necessidade de encarar os empregados como seres complexos com influéncias
motivacionais multiplas que afetam o seu desempenho (Goncgalves 2008, citando
Esteers et al, 2004).

A motivacdo para o trabalho € uma expressdo que indica um estado
psicoldgico de disposicdo ou vontade de perseguir uma meta ou realizar uma tarefa.
Uma pessoa motivada para o trabalho é uma pessoa com disposicdo favoravel para

perseguir a meta ou realizar a tarefa.

O efetivo empenho no trabalho ocorre quando a pessoa percebe que o que ela
procura, 0 que quer e 0 que precisa podera ser atendido. Neste contexto, os desafios
servem como estimulo que impelem a novas agdes gerando, dessa forma, posturas e
comportamentos inovadores e a manifestacdo de talentos. Esta é a esséncia da
motivacdo no ambiente de trabalho. As organizacdes dependem das pessoas para
dirigi-las, organiza-las, controlé-las, fazé-las funcionar e alcancar seus objetivos com

sucesso e continuidade.

Para Tavares (2010), é importante ressaltar que ndo ha como impor a
motivacgdo, pois ela esté ligada ao desejo de transmitir um impacto positivo. Por meio
das conquistas individuais de cada colaborador, a organizagdo pode alcancar sua
finalidade e transformar a motivacdo individual em fonte de motivacdo coletiva,
garantindo assim um bom desempenho da organizagdo e um maior compromisso dos

colaboradores.

Qualquer pessoa, para atingir qualquer objetivo precisa de uma motivagéo, de
um motivo para entrar em acdo. A motivacdo também pode vir em forma de um

elogio, um reconhecimento, uma palavra de apoio ou uma promocdo. O simples facto



de se estabelecer metas, traz a cada dia a energia necessaria para percorrer o caminho
até alcancar o objetivo, sendo necessario contudo, tracar um plano e definir
estratégias de atuacdo e sua operacionalizacdo, para a obtencdo de sucesso nas

mesmas.

Um dos maiores desafios do gestor € motivar as pessoas, fazé-las decididas,
confiantes e comprometidas intimamente a alcancar os objetivos propostos; Estimulé-
las o suficiente para que sejam bem-sucedidas através do seu trabalho na organizacéo.
O conhecimento da motivacdo humana é indispensavel para que 0 gestor possa

realmente contar com a colaboracao incondicional das pessoas.

Ferreira et al (2001:260), diz que “um olhar sobre os estudos conhecidos acerca desta

probleméatica orientam-nos no sentido de considerar a motivagcdo como o resultado da interacao entre

o individuo e a situacdo, o que ajuda desde logo a entender as origens individuais e situacional na
variabilidade dos estados motivacionais”. Alguns manuais escolares definem a motivacéo
como o equivalente do desejo de adotar elevados niveis de esforco com vista a
alcancar objetivos organizacionais, na intencdo de tais esforcos conduzirem a
satisfacdo de alguma necessidade individual. Esforco esse (medida da intensidade ou
do impulso), necessidade (estado interno que determina o grau de atracdo de um
resultado) e objetivo (meta que serve de referéncia ao comportamento), tornam-se por

1SS0 0s elementos principais da definicéo.

Na situacdo organizacional, o comportamento humano é motivado por um
conjunto de necessidades (estado interno da pessoa que faz com que certos objetivos
ou resultados sejam desejados e procurados), extremamente varidveis e em

permanente evolucédo (Ferreira et al, 2001:260).

A motivagdo € uma das grandes forcas impulsionadoras do comportamento
humano. E ela quem ira determinar os niveis de desempenho pessoal e profissional,
obtidos. Na organizacédo, estd diretamente relacionada com sentimento de pertenca,

produtividade e valorizacdo, atribuidos interna e externamente.

O Funcionario motivado e produtivo é aquele que esta no lugar certo, ou seja
que ocupa uma funcédo capaz de explorar e estimular suas potencialidades, bem como
de Ihe fornecer reconhecimento, através de um salario compativel, plano de
crescimento e beneficios, aliado a um reconhecimento auténtico por parte da

organizacdo que ressalve o seu valor. Além disso, é necessario estar atento ao cultivo



de um clima organizacional, propicio para o desenvolvimento de boas relacdes que
promovam comunicacdo, qualidade e produtividade (Tavares 2010, citando Robins,
2005).

Para Ramos (2008:11), o estudo da motivagdo tem sido, ao longo dos anos,
uma das areas em que mais pesquisa tém sido desenvolvidas, ja que, a no¢do de
motivacao € um conceito fulcral para a compreensdo do comportamento humano. No
entanto apesar dos inimeros estudos realizados, ndo existe uma definicdo consensual

e absoluta.

Motivacdo é uma das poucas palavras que pode fazer a diferenca entre o
sucesso e o fracasso de qualquer organizacdo, seja ela puablica ou privada, em
qualquer hierarquia. A motivacdo de uma pessoa depende diretamente da forca de
seus motivos para enfrentar ou ndo, as batalhas por esta ou aquela conquista (Tavares,
2010).

Para Ramos (2008:11) um dos maiores desafios que se coloca as organizagdes
num contexto competitivo e altamente mutével, consiste em motivar 0s seus
colaboradores a atingir elevados padrdes de desempenho organizacional. A
competitividade das empresas depende em grande parte dos recursos humanos da
organizacdo, da cooperacdo e da colaboracdo interna. Neste sentido, torna-se uma
questdo de sobrevivéncia para qualquer organizagdo, motivar as pessoas, fazé-las
sentirem-se confiantes e implicadas para alcancar os objetivos propostos e 0 sucesso

organizacional.

Sousa (1990:140) diz que “tanto os gestores como todos os que se interessam pelos

problemas de gestdo tém verificado o facto de que alguns empregados trabalham sistematicamente
mais e melhor que outros que despdem dos mesmos talentos e qualificacBes. O estudo da motivacéo
ajuda a compreender essa disparidade de comportamentos e, é mais importante, um conhecimento
operacional daquilo que motiva as pessoas torna possivel aos gestores adotarem medidas construtivas

para melhorar a performance dos seus empregados. Tomamos o termo motivagdo como referindo-se

ao processo psicoldgicos que da ao comportamento um objetivo e uma orientacido”. O MeSMO autor
faz, ainda, um apelo a este processo psicolégico, os gestores tentam fazer com que 0s
individuos prossigam de boa vontade os objetivos da organizacdo. Desta forma, as
teorias de motivagédo constituem generalizacGes acerca do «porqué» e «como» de um
comportamento orientado de certa forma. Evidentemente, ha que ter também em

conta, que muitos outros fatores afetam a performance dos individuos no que respeita



ao seu trabalho e que, portanto, a motivacdo € apenas uma entre muitas explicacfes
do comportamento humano em geral e do comportamento relacionado com o

trabalho, em particular.

Assim sendo, ndo é facil definir o conceito da motivacdo, pois trata-se de uma
criacdo invisivel, de utilizacdo generalizada nas ciéncias humanas e abordavel
segundo uma multiplicidade de perspetivas. Deste modo podemos definir a motivacao

sob o ponto de vista de varios estudiosos ou autores:

“A motivacdo é o conjunto dos fatores internos e individuais que determinam o

comportamento humano. Processo que leva um individuo a comprometer-se e a realizar uma agdo”

(Montserrat, 2004:14-19).

“A motivacdo é um processo que comega com uma deficiéncia, necessidade fisica ou

psicoldgica, que ativa um comportamento que estard direcionado para um objetivo ou incentivo”

(Goncalves 2008, citando Luthans 1998).

Toda a classe de impulsos, desejos, necessidades e forcas semelhantes e dizer que um gestor
motiva os seus subordinados significa que ele desenvolve as a¢des que espera que venham a satisfazer

aqueles desejos, impulsos e necessidades dos colaboradores, induzindo-os a atuar da forma desejada
(Ramos 2008, citando Koontz, 1994).

A motivagdo é o processo responsavel pela intensidade direta e persisténcia dos esforgos de

uma pessoa para o alcance de determinada meta. A motivacao esta quase sempre relacionada com o

esforgo em relag&o a qualquer objetivo (Chiavenato, 2003:94).

“A motivacdo é um elemento indispensavel numa determinada organizagdo, porque ela

assume um papel determinante na forma e intensidade que o individuo emprega na realizagdo de uma

determinada tarefa” (Ramos, 2008:11-12).

“Os funcionérios possuem necessidades diferentes. N&o os trate como se fossem todos iguais.
Mais que isso, procure compreender o que é importante para cada um deles. Isso vai permitir que vocé
individualize as metas, os niveis de envolvimento e as recompensas, no sentido de alinha-los com as

necessidades individuais. Além disso, planeie as tarefas conforme as necessidades individuais para

gue elas maximizem o potencial de motivagdo no trabalho” (Tavares, 2010, citando Robins,
2005).

A aplicacdo da motivacéo é feita de diversas maneiras e isto € explicavel pelo
facto de existirem funcionarios com ideias, objetivos, anseios e preocupacdes
diferentes. Cabe ao gestor empregar os meios motivadores, adequa-los a realidade e
as necessidades individuais de cada pessoa.
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Tavares (2010), citando Chiavenato (2004), defende que existem trés

premissas que explicam o comportamento humano:
1° O comportamento é causado por estimulos internos e externos;

2° O comportamento é motivado, ou seja, ha uma finalidade em todo
comportamento humano. O comportamento ndo é causal nem aleatorio, mas sempre

orientado e dirigido para algum objetivo;

3° O comportamento é orientado para objetivos, em todo comportamento
existe sempre um impulso, um desejo, uma necessidade, uma tendéncia, expressoes

gue servem para designar os motivos do comportamento.

Sendo o ser humano a chave final de todo o desempenho destes sistemas, esta
procura de crescente eficiéncia, levou um nimero igualmente crescente de estudiosos
a concentrar-se na questdo de como aumentar o desempenho do ser humano, quando

ele participa nas organizacoes.

Figural: Modelo basico de motivagdo

A pessoa
Necessidade Objetivo
(desejo) p

COII]]JO[TE[]D&IHO

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1988: 46)

2.2.1 Ciclo motivacional

O ciclo motivacional comega com o0 surgimento de uma necessidade. A
necessidade € uma forca dindmica e persistente que provoca comportamento, toda vez
gue surge uma necessidade, esta rompe o estado de equilibrio do organismo, causando
um estado de tensdo, insatisfagdo, desconforto e desequilibrio. Esse estado leva o
individuo a um comportamento, ou acéo, capaz de descarregar a tensdo ou de livra-lo
do desconforto e do desequilibrio. Se o comportamento for eficaz, o individuo
encontrard a satisfacdo da necessidade e, portanto, a descarga da tensdo provocada por
ela. Satisfeita a necessidade, o organismo volta ao estado de equilibrio anterior, a sua

forma de ajustamento ao ambiente (Chiavenato, 1988).
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Figura 2: Etapas do ciclo motivacional, envolvendo a satisfacdo de uma necessidade

Equilibrio Estimulo/ Necessidade Tensdo || Comportamento Satisfaco
Interno incentivo ¢
),
 (—

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1988: 46)

Para Ferreira et al (2008), a motivacdo é um dos assuntos mais estudados em
psicologia, e seguramente um dos conceitos mais importante ao nivel do diagndstico
organizacional. Encontra-se associada a dimensfes organizacionais relevantes e

assegura a estabilidade e produtividade das empresas.

Ferreira et al (2008), citando alguns autores como (Cruz, Costa, Rodrigues e
Ribeiro, 1988; Matos e Cruz, 1997), refere que a sua definicdo parece pressupor a
existéncia de um fendmeno individual, intencional e sujeito a variacdes especificas
que influenciam os comportamentos. Neste ambito a motivagdo promove um conjunto

de comportamentos que leva o individuo para a agéo.

Tavares (2010), citando Chiavenato (2004), indica que a gestdo de pessoas
baseia-se no facto de o desempenho de uma organizacdo depender fortemente da
contribuigéo das pessoas que a compde, a forma como estdo organizadas, estimuladas
e capacitadas, também como sdo mantidas num ambiente de trabalho comum, clima
organizacional adequados, como estdo estruturados e organizados 0S recursos
humanos, de modo a habilita-los a exercer maior poder e liberdade de deciséo levando

a maior flexibilidade e a reacdo mais rapida aos requisitos mutaveis do mercado.

Os seres humanos raramente atingem um estado de inteira satisfagdo. Sempre
gue uma necessidade ¢é satisfeita, outra surge impulsionando o individuo a agir, pois a

natureza da motivacao é instavel.

2.3 O papel da lideranca na motivagéo

A lideranga é o processo de influenciar as atividades de um individuo ou de

um grupo para a consecucao de um objetivo numa dada situacéo.
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Para Pestana (2013), citando Batista (2012), a lideranca ou alta administracéo
desempenha um papel fundamental para o sucesso da implementacdo da gestdo do

conhecimento nas organizagoes.

Em primeiro lugar, é e deve dirigir o esforco de implementacdo da gestdo do
conhecimento. Cabe a lideranca apresentar e reforcar a visao e as estratégias de gestao

do conhecimento.

Compete, também, a lideranca estabelecer a estrutura de governanca e 0sS
arranjos organizacionais para formalizar as iniciativas de gestdo do conhecimento.

Isso pode incluir:

e A instituicdo de unidade central de coordenacdo da gestdo da
informacdo e do conhecimento;

e A nomeacdo de um gestor chefe de gestdo da informacdo e do
conhecimento;

e A criacdo de equipas;

e Comunidades de préticas;

e Redes de conhecimentos, entre outras iniciativas.

Para Robins (2005), lideranca é a capacidade de influenciar um grupo para

alcancar metas.

A lideranca é hoje um dos principais aspetos de relevancia e vantagem
competitiva numa estratégia organizacional. O processo de lideranca envolve um

relacionamento orientado principalmente para o atendimento de objetivos.

Assim sendo, lider é o que exerce a lideranca para motivar os seus liderados, e
que ndo deve confundir-se com gestor. Assim, o lider tem seguidores, tem apoio
emocional e é sensivel as necessidades dos seguidores, qualidades que o gestor pode
nédo ter (Madureira,1990).

As teorias que valorizam a motivacdo dos colaboradores representam um
passo importante no reconhecimento de que a ligacao entre lider e colaborador atua
em dupla direcdo, pois dessa forma admite-se a importancia das manifestagdes dos
colaboradores junto dos seus lideres. Neste contexto, também a variavel percecao
social, ou habilidade interpessoal tem um papel relevante, segundo (Tavares, 2010)

um lider deve ter em conta os seguintes aspetos:
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e Coeréncia - se um lider trata dos seus subordinados da mesma forma, ele
ndo é coerente. Um lider deve conhecer seu pessoal e a maturidade de
cada um, para saber como tratar cada um de seus colaboradores;

e Respeito ao individuo — essa é a dimensao primordial da lideranca. Tratar
todos com respeito, percebendo as diferencas individuais. Até mesmo as

medidas mais desagradaveis podem e devem ser feitas com respeito.

Para Chiavenato (1993:259) a lideranca é a influéncia interpessoal exercida
numa situacdo e dirigida através do processo da comunicacdo humana a consecucao
de um ou de diversos objetivos especificos. A lideranca € encarada como um
fendmeno social e que ocorre exclusivamente em grupos sociais. A lideranca deve ser
considerada em funcdo dos relacionamentos entre as pessoas em uma determinada

estrutura social, e ndo pelo exame de uma série de tracos individuais.

Madureira (1990:309) diz que “lideranga é um processo de influenciar os seguidores de

alguém no sentido do alcance de objetivos mdtuos, tais como os de grupo, organizagdo ou da
sociedade.”
No processo de lideranca, o lider influencia o comportamento dos outros sem

recorrer a ameaca ou a violéncia.

Neste contexto, vamos mencionar algumas carateristicas da lideranca:
a) E um processo de influéncia;
b) Envolve interacdes entre duas ou mais pessoas;

c) Ha valores partilhados.

As Instituicbes ou as organizacOes precisam de lideres capazes para
compreenderem o que falta nos seus liderados, para que haja a motivacdo dos mesmos

dentro da organizacao.

Madureira (1990:309) menciona algumas razdes que realcam a importancia da
lideranca nas organizacdes ou no trabalho, para que haja a motivacdo nos liderados,

ha necessidade que haja alguns elementos, como por exemplo:

e E reconhecida a influéncia do lider nas relagbes laborais, no
comportamento de grupos e no clima social dentro dum grupo ou organizacao,
influéncia que é suscetivel de provocar satisfacdo do empregado no desempenho do

Seu cargo.
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e A relevancia do poder do lider faz-se sentir particularmente em
situacdo especiais (nascimento organizacional, crise econOmica, turbuléncia do
ambiente, etc.).

e O lider é figura chave no estabelecimento dos objetivos das
organizacbes, na formulacdo da lei, na criacdo da cultura organizacional e na

conducéo dos empregados.

Lendo Firmino (2010:111), este autor diz que ndo existe unanimidade quanto a
definicdo de lideranca nas organizacfes ou quanto ao papel do lider, parece razoavel
admitir que a existéncia do lider implica haver interacdo entre duas ou mais pessoas
de um grupo e, relativamente ao papel do lider torna-se necessario assumir riscos,
fomentar uma cultura prépria da organizacdo e definir estratégias adequadas a
concretizacdo dos objetivos da organizacdo, face as oportunidades e ameacas do meio

em mudanca num contexto de grande incerteza.

Para Monteiro (2012), o grande desafio da gestdo efetiva € conduzir a
organizacdo em diregé@o aos objetivos previamente definidos.

O lider é o fator humano que ajuda o grupo a identificar o seu caminho e
posteriormente a motivar esse mesmo grupo para atingir os objetivos (Monteiro 2012,

citando, Davis e Newstronm, 1989).

A lideranca tem de ser dindmica, variando conforme a maturidade dos
colaboradores e a sua experiéncia. Deve-se saber motivar, oferecer algo interessante
como resposta a um comportamento adequado que seja capaz de motivar, mantendo,

inclusive, a frequéncia deste mesmo comportamento.

Assim, constituir a prépria equipa de trabalho, analisar e planear as tarefas,
motivar o pessoal, monitorar desempenhos e recompensar a eficiéncia sdo atributos da
lideranca. Em outras palavras, a lideranga deve estar sempre focada em objetivos a
alcancar, orientando o pessoal para a agdo, com autoconfianca e habilidade no

relacionamento humano, bem como criatividade, inovagéo e flexibilidade.

Sem lideranca uma organizacdo seria apenas uma confusdo de pessoas e
maquinas, assim como uma orguestra sem um maestro seria apenas musica e
instrumentos. Uma orquestra e todas as outras organizagdes precisam de lideranca
para desenvolverem 0s seus ativos mais preciosos ao maximo (Davis e Newstrom,
1989).
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Existem muitas definicbes de lideranca assim como existem muitos
investigadores que vém contribuindo ou suportando algumas investigacGes sobre a

motivacao.

Monteiro (2012: 5) descreve a lideranga da seguinte forma:

e Lideranca trata-se de articular visdes, incorporar valores, e criar ambiente
para atingir determinados objetivos (Richards e Engles,1986 e Yulk, 2002,
citados por Monteiro 2012).

e A lideranca é uma transacdo continua entre uma pessoa investida de
posicdo de autoridade e o ambiente social (Fiedler, 1996 e Cunha et al,
2003, citados por Monteiro, 2012).

e Lideranca € o equivalente de um exercicio de uma influéncia ndo coerciva
que pretende coordenar os membros de um grupo organizado no alcance
dos seus objetivos de grupo (Jago, 1982 e Neves, 2011, citados por
Monteiro 2012).

e Liderar é a capacidade de um individuo influenciar outro, motivar e
mobilizar a equipa para o sucesso e eficacia da organizacdo (House et al,
1999, citados por Monteiro, 2012).

e Lideranca é o processo de encorajar 0s outros trabalhar entusiasticamente
para atingir os objetivos propostos. (Davis e Nestrom, 1989, citados por
Monteiro, 2012).

Tavares (2010), refere que para se obter uma lideranca eficaz, o lider deve
possuir consciéncia, energia, inteligéncia, dominio, autoconfianca, ser aberto para
experiéncias, possuir estabilidade emocional e conhecimento de tarefas relevantes.

Deve ainda possuir um conhecimento do ambiente socioeconomico e politico
internacional, para com isso, estar pronto para reconhecer os problemas e encontrar as
possiveis solugdes, possuir sensibilidade para os relacionamentos interpessoais, certa
tolerancia com a ambiguidade e entender que nédo existe uma Unica maneira de fazer
as coisas.

Praticamente todos os funcionarios pertencem a uma unidade de trabalho. Até
certo ponto, seu desempenho depende da habilidade de interagir eficazmente com
seus colegas e chefes. Alguns funcionarios possuem excelentes habilidades

interpessoais, mas outros precisam de treinamento para melhora-las. Isso inclui
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aprender a ouvir, comunicar as ideias de maneira mais clara e ser um membro mais

eficaz na equipa (Tavares 2010, citando Robins, 2005).

Na mesma ordem de ideias, Ramos (2008: 3) diz na sua visdo sobre a
lideranga o seguinte:
e “Lideranca é o comportamento de um individuo na gestdo de atividades de um grupo
direcionado a concretizagio de um objetivo ” (Hemphill e Coons, 1957).
e “Lideranca é o processo de influenciar as atividades de um grupo organizado de forma
a alcancar um determinado objetivo ” (Richards e Engle, 1986).
e “Lideranga é a capacidade de um individuo influenciar outros, motivar e mobilizar a

equipa para o sucesso e eficacia da organizagdo ” (House et al, 1999).

A lideranca das organizagbes modernas ndo estd voltada para o todo da
organizacédo, ela refere-se ao desenvolvimento de competéncias humanas. Neste
sentido o objetivo do lider na gestdo de pessoas por competéncias, é implementar
acbes que permitam conhecer, potenciar, integrar e subsidiar a gestdo das
competéncias individuais, visando a auto realizacdo das pessoas e a exceléncia no

cumprimento da missdo institucional.

Atualmente, no desempenho de sua funcdo, o lider eficaz é aquele que é capaz
de propiciar condicdes favoraveis ao florescimento da lideranga em outras pessoas,
identificando e cultivando lideres potenciais em todos os niveis da organizacédo. Isto
porque as grandes organizacOes estdo a decompor-se em unidades menores de
negocios a fim de se tornarem mais competitivas no mundo dos negdcios (Tavares
2010).

Uma boa lideranca depende muito do contexto em que este lider se encontra,
porque cabe ao lider perceber o estilo ou as politicas a implementar dentro da

organizacdo em que se em contra.

Ramos (2008:3), citando white e Lippitt (1939), sustenta que segundo estes
autores, o estilo de liderancga, na vertente do processo de tomada de decisdo e controlo
no trabalho, tem impacto direto no comportamento dos seguidores. Os autores
identificaram trés estilos de lideranca para facilitar a motivacao ou o auto controlo dos

seus liderados:
1° Autocratico;

2° Democratico;
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3° Laissez-faire.

O lider autocratico- determina as linhas orientadoras para o grupo, define as
técnicas e os resultados a obter pelos seus subordinados. E um lider dominador e
controlador assume uma postura diretiva e retira espaco a criatividade dos
subordinados. O lider autoritario acredita que as pessoas, de modo geral, ndo séo
ambiciosas e tendem a evitar o trabalho, razdo que obriga a coacao no trabalho, este
lider assume uma posicdo pessoal, quer nos elogios, quer nas criticas que faz aos seus

subordinados.

Este tipo de lideranca pode levar a auséncia de iniciativa e espontaneidade por
parte dos subordinados, e consequente focos nos objetivos tracados pelo lider, lucro e
producdo. A lideranca autoritaria observa-se, geralmente, na execucdo de tarefas
simples e de rotinas, onde a relacdo lider-subordinado é estabelecida num curto
espaco de tempo (exemplo: o setor da construgdo civil). O desenvolvimento do
trabalho fica restrito a presenca fisica do lider e das suas diretivas, a sua auséncia leva
a expansdo de sentimentos de indignacgdo por parte dos subordinados, e a consequente
reducdo dos niveis produtivos.

O lider democratico - este tipo de lider, tenta fazer o que a maioria dos
subordinados pretendem, estimula o debate entre todos os elementos, fazendo com
que seja 0 grupo a determinar as técnicas e os resultados a atingir. Este tipo de lider é
objetivo, quando critica ou elogia, limitando-se aos factos, este lider assume assim um
papel essencialmente de orientacdo e de apoio ao grupo, tendo ser igual aos restantes
elementos, bem como do ritmo do trabalho progressivo e seguro, estando na origem

de elevados niveis de produtividade nas empresas que o adotam.

O lider laissez-faire - ndo se envolve nos trabalhos do grupo, permite que os
subordinados assumam o processo de tomada de deciséo, ndo impondo qualquer regra
aos restantes elementos, que tende a agir livremente decidindo sobre as técnicas e
divisdo de trabalho. A lideranca laissez-fair, na perspetiva dos autores, proporciona a
desorganizacdo, a confusdo, o desrespeito e a auséncia de uma voz forte na
determinacéo de fungdes e resolucéo de conflitos, e consequéncia, reducdo de grau de
produtividade. A auséncia de afirmacdo dos niveis hierarquicos pode levar a

desmotivacdo e ao sentimento de abandono por parte dos subordinados.
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E importante termos em conta, que os lideres ndo colocam em prética um sé
estilo de lideranca, tendo em conta a situacdo em que se encontra, assim podera

associar-se ou aproximar-se mais ou menos de um determinado estilo de lideranca.

Para Rego et al, (2003: 49), estabelece uma piramide de hierarquia de cinco

niveis de lideranca (ver figura 3).

Figura 3: A hierarquia de cinco niveis de lideranca

Lider de nivel 5
Lider eficaz

G estor competente
Eficaz membro de
equipa

e Individuo muito
capaz

Fonte: Adaptado de Rego (2003: 49)

Para uma compreensdo da pirdmide, acima referida, da hierarquia dos cinco
niveis da lideranca, vamos especificar os cinco niveis, comecando da base para o

topo:

1° Individuo muito capaz - Faz contributos muito importantes através do seu

talento, conhecimento competéncia e bons habitos de trabalho;

2° Eficaz membro de equipa - Contribui para o alcance dos objetivos da

equipa, trabalha eficazmente com as outras pessoas;

3° Gestor competente - Organiza as pessoas e 0s recursos com o fito na

obtencdo eficaz e eficiéncia dos recursos;

4° Lider eficaz - Impele o grupo para elevados desempenhos, suscitando

elevado empenho das pessoas numa visao clara e apelativa.

5° Lider de nivel 5 - Promove desempenhos duradouramente excelentes

combinando humildade com determinacéo.

19



Apesar das enumeras definicGes de lideranca aqui ditas pelos varios autores,
lideranca é um processo de influencia intencional por parte de uma pessoa sobre um
grupo de pessoas para guiar, estruturar e gerir as atividades e as relagdes dentro de um

grupo ou de uma organizagao.

A lideranca € o pivd nas organizacdes, porque é ela que faz funcionar a
maquina humana para que provoque a motivacdo dos funcionarios para a
produtividade ou a satisfacdo dos trabalhadores dentro da instituicdo privada ou
publica.

Porque cabe ao lider perceber o estilo ou as politicas a implementar dentro da
organizacdo em que se encontra, tendo em conta 0 meio ou o clima que paira no seio

dos trabalhadores.

Apesar de diferentes conceitos de motivacdo, uma vez que Vvarias correntes
filosoficas e psicolégicas a tém estudado, e nenhuma € aceite universalmente,
acredita-se em geral, que se trata de algo ndo observavel diretamente. O importante é
notar que em quase todas as defini¢des, sendo em todas elas, se encontram implicitas
ou explicitas a ideia de desejos, metas, objetivos, impulsos, necessidades, entre outros

fatores.

Considerando que a motivacao seja, entdo, o impulso que leva o homem a
agir, surge uma grande discusséo a respeito da influéncia da motivagéo no trabalho do

homem.

2.4 Teorias motivacionais

As teorias apresentadas a seguir possuem uma visdo humana. Cada individuo
tem peculiaridades, tragos de personalidade e processos motivacionais, preferéncias
préprios. Estas teorias aplicam-se de forma diferente as distintas visdes do homem e
da vida, onde as diferencas individuais exercem um papel importante. Elas se

complementam e contribuem para um estudo mais abrangente do ser humano.

Porque ndo existe uma teoria capaz de explicar todas as caracteristicas da
motivacdo humana, é de fundamental importancia compreender essas diferentes

preposicoes tedricas.
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Para Sousa (1990:140), ndo existe um modelo basico ou ideal da motivacéo,
mas sim cada modelo mostra o seu ponto de vista acerca do contexto, desta forma

veremos algumas teorias ou modelos da motivacéo na ordem de varios autores.

Embora 0 modelo bésico do comportamento seja 0 mesmo para todas as
pessoas, 0 resultado poder variar indefinidamente, pois depende da percecdo do
estimulo (que varia conforme a pessoa e na mesma pessoa, conforme o tempo), das
necessidades e dos desejos (que também variam), da cognicéo etc., de cada pessoa
(Chiavenato 2003: 90).

Os autores acima referenciados, acabam por desembocar numa Unica esséncia
sobre a motivacdo, sendo assim, ela € um pilar de grande importancia no seio dos
trabalhadores para uma eficicia e eficiéncia no desenvolvimento profissional das
pessoas no local do trabalho. Desta feita vamos enunciar algumas teorias de
motivacao abordadas no ponto de vista de cada autor:

e Teoria de hierarquia das necessidades (Abraham Maslow);

e Teoria dos dois fatores (Herzberg);

e Teoria de Alderfer

e Teoria dos tipos de personalidade (Mcclelland);

e Teoria das expetativas (Vroom);

e Teoria dos dois fatores X e Y (Mcgregor).

2.4.1 A teoria de hierarquia das necessidades (Abraham Maslow)

Maslow nasceu a 1 de Abril de 1908, em Nova lorque. Deu o contributo mais
importante na linha de pensamento das teorias das necessidades, desenvolvendo o

conceito da piramide das necessidades em 1954.

A hierarquia das necessidades por este autor sugere que nem todas as
necessidades humanas apresentam a mesma forca e que a sua emergéncia obedece a
prioridades, assim, Maslow elabora alguns pressupostos da teoria das necessidades.

e As necessidades ndo satisfeitas sdo os catalisadores do comportamento
humano, havendo precedéncias das necessidades mais baixas sobre as
mais elevadas. Assim, enquanto uma necessidade basica ndo for satisfeita,
as restantes ndo exercem influéncia no comportamento humano -

Principio da dominancia.
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e As necessidades agrupam-se de acordo com uma hierarquia - Principio da
hierarquia.

e As necessidades de um nivel de hierarquia emergem como motivadores,
qguando as necessidades de niveis anteriores estiverem satisfeitas -

Principio de emergéncia.

Este modelo sugere que os motivos ou necessidades combinam-se com fatores
bioldgicos, culturais e situacionais que determinam o comportamento e caraterizam o
ser humano (Ramos 2008:13).

Firmino (2010:20) afirma que Maslow definiu as necessidades da seguinte

forma:

e Necessidades fisioldgicas (fome, sede, sexo...);

e Necessidades de seguranca (estabilidade);

¢ Necessidades sociais (amor, amizade, aceitacdo social,);
o Necessidades de estima (autoestima, prestigio);

o Necessidades de autorrealizagédo (engrandecimento pessoal, figura 4).

Figura 4: A pirdmide da hierarquia das necessidades

Necessidade de
Auto-Realizacao
. ()
Necessidade de
Auto-Estima
| ]
Necessidades
Sociais
L]
Mecessidade de
Seguranca
Necessidades
Fisioldgiras

Fonte: Adaptado de Moran (2013)

Este autor diz que funcionamos através de uma divisdo hierarquica na qual as
necessidades de nivel mais baixo (fisioldgicas, por exemplo) tém de ser satisfeitas
antes das necessidades de nivel mais alto (a idealizada, realizacdo pessoal).
Resumindo, cada um de nés, tem de escalar uma hierarquia de necessidades, a tal

piramide, para atingir a autorrealizacdo, (Moran, 2013, in http://www.mood.com.br/)
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Para Sousa (1990), concretizando melhor, as necessiddades fisioldgicas,
situadas na base de hierarquia, constituem impulsos fisicos. Incluindo necessidades
como: comida, bebida e sono, que tornam possivel a sobrevivéncia do ndividuo e

enquanto estas necessidades ndo forem satisfeitas nada mais interessa.

Seguidamente, uma pessoa que se sente fisiologicamente satisfeita e segura
procura realizar a sua necessidade de amor e afeto, ja que as pessoas normalmente
procuram intensamente o sentimento de ligagdo a outros. Tal como acontecia com 0s
outros dois niveis de necessidades, a satisfacdo desta, ainda que relativa, leva a

emergéncia de necessidades a um nivel superior.

Assim, podemos dizer que as pessoas que se veém como individuos capazes
possuem aquilo a que se chama auto-estima. O respeito por si proprio € a chave para a
necessidade de préstigio. O respeito por si proprio (e desta forma o prestigio) provém
de se ser aceite e respeitado por ouros. E importante que aqueles de quem se espera o
cumprimento de objetivos na organizacdo consigam satisfazer, pelo menos em partes,
as suas necessidades de prestigio. Segundo Maslow, para que esta se realize €

necessario que as anteriores estejam satisfeitas.

No cimo de hierarquias de Maslow encontramos as necesssidades de auto-
realizacdo. Trata-se de uma categoria aberta pois refere-se a necessidade de cada um
se tornar cada vez mais aquilo que é capaz de ser. Tem pois, a ver coma realizacéo e

melhoramento de todo o potencial individual (Sousa,1990).

2.4.2 A teoria dos dois fatores (Herzberg)

Nos anos 50, Frederick Herzberg propds uma teoria da motivagdo baseada na
satisfacdo pessoal. A sua teoria implicava que um empregado satisfeito encontra
motivacao no seu interior para trabalhar mais e melhor e que empregado insatisfeito

ndo se Auto motiva (Sousa, 1990).

A investigacdo desenvolvida por Herzberg descobriu duas ordens de fatores

associados a satisfacdo ou insatisfacdo dos empregados:
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Tabela 1: A teoria dos dois fatores Herzberg

(Fatores mencionados mais (Fatores mencionados mais
vezes por empregados insatisfeitos) vezes por empregados satisfeitos)
1° Politica da empresa e 1° Realizacdo

administracéo

2° Supervisao 2° Reconhecimento
3° Relagé@o com o supervisor 3° Responsabilidade
4° Condigdes de trabalho 59 Avanco

5° Salario 6° Crescimento

6° Relagdo com colegas a0 mesmo

nivel
7° Vida pessoal
8° Relagédo com subordinado
9° Status

10° Seguranca

Fonte: Adaptado de Sousa (1990: 142)

Assim, a insatisfacdo tendia a ser associada a queixas acerca do contexto do
trabalho ou fatores no ambiente imediato do trabalho. A satisfagdo, por seu lado,
centrava-se na propria natureza das tarefas, isto é, os empregados surgiam motivados

pelo conteddo do trabalho e por aquilo que faziam todos os dias.

Herzberg conclui, entdo, que trabalhadores enriquecidos com contetdos mais

estimulantes eram a chave para a Auto - motivacao.
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O proprio trabalho e ndo o salario, a supervisdo ou outros fatores ambientais
eram, por conseguinte, a chave para a satisfacdo logo, para a motivacao (Sousa, 1990:
142-143).

Ramos (2008:16) vem a sustentar a teoria de Herzberg que contribui para o
avanco do conhecimento das teorias da motivacdo, isso na década de 50, com uma
pesquisa sobre os fatores de motivacdo no trabalho através de questionario aplicado a
200 engenheiros e contabilistas. Os entrevistados eram solicitados a descrever um
acontecimento que lhe fosse relevante. Este método de investigacdo ficou conhecido

por «incidente critico».

Herzberg identificou duas classes distintas de fatores considerados importantes
para 0 comportamento das pessoas no trabalho: fatores higiénico e fatores
motivacionais; que séo:

1° - Fatores higiénicos, estes englobam o salério, o «status», a seguranca, as
condicdes de trabalho, as politicas, pratica da gestdo da empresa e as relacbes
interpessoais.

2° Fatores motivacionais, incluem a realizacdo pessoal, 0 reconhecimento, o

desenvolvimento, crescimento da responsabilidade, o proprio trabalho.

2.4.3 Teoria das necessidades (Alderfer)

Para Ramos (2008), a teoria das necessidades de Clayton Alderfar, defende
que a motivagdo dos trabalhadores pode ser explicada em fungdo da satisfacdo das

suas necessidades hierarquicamente agrupadas em piramides.

Apesar da concordancia de Aldefar com Maslow, na definicdo da teoria,

Aldefar apresenta trés aspetos discordantes da teoria de Maslow.

Neste contexto, o Alderfer defende apenas trés niveis hierarquicos de
necessidades, obtidos por via de agrupamento das necessidades instituidas por
Maslow. Os trés de necessidades sdo, da base para o topo, de «existéncia» (que
englobam as necessidades fisioldgicas e de seguranca); de «relacionamento»
(necessidades sociais de Maslow) e de «crescimento» (engloba as necessidade de

estima e de autorrealizagdo de Maslow).
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Alderfer, agrupa os trés niveis hierarquicos das necessidades, obtidos por via de
agrupamento das necessidades instituidas por Maslow, numa tabela abaixo

descriminada.

Tabela 2: Aplicacdo da teoria das necessidades de Alderfer

Maslow Alderfer

Necessidades Fisiologicas Necessidades de Existéncia

Necessidades de Seguranca

Necessidades Sociais Necessidades de Relacionamento

Necessidades de Estima

Necessidades de Autorrealizacéo Necessidades de Crescimento

Fonte: Adaptado de Ramos (2008)

Neste contexto, o Alderfer agrupa as 5 necessidades ditas por Maslow em trés

elementos:

a) Necessidades de Existéncia, compreendem todo o tipo de necessidades
relacionadas com os fatores fisiologicos e materiais indispensaveis a vida do ser
humano, ou seja de bem-estar material e fisico que sdo satisfeitos através de comida,
de agua, de condicdes de trabalho e de salério.

b) Necessidades de Relacionamento, estas revestem todas as necessidades
de natureza social como o desejo de estabelecer relagcdes interpessoais com outras
pessoas.

c) Necessidades de crescimento, incluem as necessidades de
desenvolvimento e atualizagdo do potencial humano, o desejo de ser criativo e de

prestar contribui¢fes produtivas.

2.4.4 Teoria dos tipos de personalidade (McClelland)

Nos anos 60, o autor avanca a ideia de que os individuos se movem através de
motivos socialmente adquiridos. E uma aquisicdo ndo consciente, mais acidental, um
coproduto do comportamento, da tentativa de cada fazer face ao seu meio ambiental
onde, por exemplo, as recompensas que se seguem a um ato, tendem a refor¢a-lo ou,
por outras palavras, aumentam a probabilidade da sua recorréncia, segundo (Sousa,
1990: 144).
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McClelland, define entdo trés tipos de motivos, que correspondem aos trés

tipos de personalidade: o de realizacéo, o de afiliacdo e o de poder.

1° Os individuos que se orientam predominantemente por motivos de
realizacdo caraterizam-se por gostarem de uma situacdo onde passam
exercer uma responsabilidade pessoal na procura de solucbes para
problemas. Tendem a definir objetivos de realizacdo moderados e assumir
«riscos calculados», necessitam de informacgéo concreta sobre se estdo ou

n&o a proceder bem.

2° Os individuos que se orientam predominantemente por motivos de
afiliacdo tendem a refletir muito frequentemente sobre a qualidade das
suas relagbes pessoais. Recordam com prazer os bons tempos que
passaram com outras pessoas e preocupam-se com as limitagdes na sua
relacdo com outras. Quando sonham acordados e ndo precisam de se
concentrar em nada de particular, estas pessoas dirigem-se para aqueles
topicos e ndo para a definicdo e resolucdo de problemas concretos. Logo,
para este tipo de personalidade a interacdo com os outros € fundamental,
exprimindo a tendéncia de procurar nos outros a confirmacdo das suas
préprias crencas e de aliviar desta forma o stress trazido pelas incertezas.
Procuram a companhia de outros e procuram fazer-se estimados por eles.
Tentam projetar uma imagem favordvel de si nas suas relacdes
interpessoais. Atenuam as tensdes desagradaveis em reunides, ajudam e

apoiam outros com facilidade.

3° Os individuos que se orientam predominantemente por motivos de
poder passam bastante tempo a pensar na forma como obter e exercer
poder e autoridade. Necessitam de ganhar discussdes, convencer outros,
fazer prevalecer a sua posi¢do. Sem algum sentido de poder sentem-se
desconfortaveis. McClelland esforgou-se aqui por demonstrar que um forte
impulso de poder nem sempre é indesejavel e ndo deve ser visto
necessariamente como um defeito de carater. Segundo autor, o poder
sempre tem duas faces: - Uma negativa, que se preocupa com o dominio-
submissdo, como desejo de ter forte impacto no controlo de outros e outra

positiva, que reflete 0 processo pelo qual o comportamento persuasivo e
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inspirado de um lider pode evocar sentimentos de poder e capacidade nos

seus subordinados.

O lider ativo que ajuda um grupo a formar objetivos e a atingi-los ndo esta a
subordinar e a dominar pessoas mas ajuda-las a expressar a sua forca e competéncia

para atingir objetivos.

O contributo principal desta teoria é o de levar a compreender melhor quais as
necessidades prioritarias de cada um dos individuos presentes numa organizagao com
vista a satisfazé-la. Logo, sera importante adequar os postos de trabalho e as tarefas
aos individuos que pelo seu tipo de personalidade, se encontram a partida melhor

predispostos para as desempenhar (Sousa,1990: 144).

2.4.5 A teoria das expetativas (Vroom)

Trata-se de uma teoria cognitiva, segundo a qual cada pessoa é um decisor
racional na questdo da quantidade de esforco que despende na situacdo de trabalho,
para obter as recompensas desejadas. Por outras palavras a teoria defende que a forca
da tendéncia para agir de uma determinada maneira, depende da forga da expetativa
no resultado da sua atuacdo e no grau de atratividade de tal resultado (Ferreira 2001:
266).

Esta formulacdo assume trés tipos de pressupostos:

e Atividade ou a importancia que representa para o individuo o resultado
que pode ser conseguido na sequéncia do trabalho;

e A relacdo desempenho-recompensa ou 0 grau em que o individuo acredita
que determinado desempenho conduzira a obtencdo de um resultado
desejado;

e A ligacdo esforco-desempenho ou a probabilidade pelo individuo de que
despendendo determinada quantidade de esfor¢o, conduzira a um

desempenho.
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Ferreira (2001), diz ainda, na mesma teoria de VVroom, que cinco conceitos
funcionam como os pilares da teoria: resultados, valéncia, instrumentalidade,

expetativa e forga.

e Os resultados séo os aspetos tangiveis ou intangiveis que a organizacdo
proporciona ao seu colaborador como contrapartida do seu trabalho.

e Valéncia traduz o grau de atratividade que o resultado apresenta para o
individuo, ou seja, a intensidade da preferéncia da pessoa pelo resultado
esperado.

e Instrumentalidade traduz o grau percebido da relacdo entre desempenho e
resultado alcangado.

e Expetativa significa o que a pessoa antevé como provavel ocorréncia em
funcdo do seu comportamento.

e Forca constitui a qualidade de esforco ou de tenséo existente no interior

da pessoa capaz de a motivar.

2.4.6 A teoria dos dois fatores X e Y (McGregor)

Chiavenato (1988:75) diz que, Douglas McGregor preocupou-se em distinguir
duas concecdes opostas de administracdo, baseadas em certas pressuposi¢des acerca
da natureza humana. Para ele, existem duas concecdes sobre a natureza humana:

tradicional (a que denominou Teoria X) e a moderna (a que denomina Teoria Y).

Desta forma, podemos perceber que na Teoria X o individuo é motivado pelo
menor esfor¢o, demandando um acompanhamento por parte do lider. Ja na Teoria Y,
as pessoas sdo motivadas pelo maximo esforco, demandando uma participagdo maior

nas decisOes e negociacdes inerentes ao seu trabalho (Periard, 2006).

Neste contexto, veremos 0s principios basicos deste autor, nas teorias X e Y.
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Tabela 3: A teoria dos dois fatores X e Y de McGregor

Concecdo tradicional da administrag&o:
Teoria X baseia-se nas seguintes
concecdes e premissas incorretas e

distorcidas acerca da natureza humana

Nova concegdo da administragdo: Teoria Y
baseia-se em um conjunto de suposicao da

teoria da motivacdo humana

e O homem é motivado exclusivamente por
incentivos econémicos (salario);

e Como esses incentivos sdo controlados
pela organizacdo, 0 homem é um agente passivo
que precisa ser administrado, motivado e
controlado pela organizacéo;

e As emogdes humanas sdo irracionais e ndo
devem interferir no autointeresse do individuo;

e As organizagbes podem e devem ser
planeadas de tal forma que o sentimento e as
carateristicas impressiveis possam ser neutralizadas
e controlados;

e O homem é essencialmente preguigoso e
deve ser estimulado por incentivos externos;

e Os objetivos individuais em geral se
opBem-se aos objetivos da organizacdo, impondo-
se pois, um controlo mais rigido;

e Em virtude de sua irracionalidade
intrinseca, o homem ¢ basicamente incapaz de
autocontrolo mais rigido;

e Sem esta intervencdo ativa por parte da
administracdo, as pessoas seriam passivas as
necessidades da organizacdo ou mesmo resistiriam
a elas. As pessoas devem, por tanto, ser
persuadidas, recompensadas, punidas, coagidas,
controladas: as suas atividades devem ser dirigidas.

Esta é a tarefa da administragéo.

o A aplicacdo de esforco fisico ou mental é tdo
natural quanto jogar ou descansar. O homem médio
ndo tem interesse em trabalhar. Dependendo de
condicBes controlaveis, o trabalho pode ser uma fonte
de satisfagdo (e deve ser voluntariamente
desempenhado) ou uma fonte de punicdo (e deve ser
evitado, se possivel);

o Confiar objetivo é uma funcdo de premiar,
associada com seu alcance efetivo. As mais
significativas dessas recompensas, como a satisfacdo
das necessidades do ego ou de autorrealizacdo, sdo
produtos diretos dos esforgos dirigidos quanto aos
objetivos organizacionais;

e O homem médio aprende, sob certas
condigdes, ndo sO aceita, mas também procura
responsabilidade. A fuga a responsabilidade, a falta de
ambicdo e a énfase sobre a seguranga pessoal sdo
geralmente consequéncia da experiéncia de cada um e
ndo carateristica humana inerente;

e A capacidade de aplicar um alto grau de
imaginacdo, de engenhosidade, na solugdo de
problemas organizacionais é amplamente, e ndo
escassamente, distribuida na populagéo;

e Sob a era moderna da vida industrial, as
potencialidades intelectuais do homem médio sdo

apenas parcialmente utilizadas.

Fonte: adaptado de Chiavenato (198: 75-76)
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2.5 O comportamento humano nas organizacdes

O comportamento humano numa organizacdo é influenciado por fatores
internos e externos. Esse € um dos desafios da Administracdo dos Recursos Humanos
que consiste em estar preocupado com a educacéo, treinamento, motivacéo, lideranca
das pessoas que trabalham na organizacdo, incutindo-lhes o espirito empreendedor e
oferecendo-lhes uma cultura participativa ao lado de oportunidades de plena

realizacdo pessoal.

A organizacdo indica os objetivos que pretende alcancar e deve criar
condicOes que focalizem o crescimento profissional, que fortalecam e proporcionem
as pessoas um ambiente acolhedor e agradavel, com plena autonomia e liberdade para

escolher a maneira de realizar seu trabalho.

O comportamento humano dentro das organizagdes tem mudado ao longo dos
anos e exiginu dos lideres o desenvolvimento de novas habilidades, bem como a
melhoria do processo de comunicacio, seja ela horizontal ou vertical. E importante
que a lideranca seja acima de tudo uma posicdo (ndo apenas uma funcdo ou cargo) e
para isso os lideres precisam entender bem o comportamento humano e atuar sobre

ele de forma proactiva (Tonneza, 2013).

As pessoas devem ser consideradas parceiras e colaboradoras e ndo
funcionarias marcadoras de ponto. A relacdo organizacdo/individuo deve ser uma
relacdo de reciprocidade. As pessoas trabalham numa organizagdo porque esperam

que sua participacao satisfaca alguma necessidade pessoal.

Os problemas de desempenho representam uma parte importante das
preocupacdes dos gestores. Com o objetivo de resolvé-los foram criados mecanismos
de gestdo que visam identificar os desvios de desempenho, determinar suas origens e

corrigi-los.

Para Chiavenato (1997:107-108), o comportamento das pessoas nas

organizagOes, apresenta varias carateristicas, tais como:

e O homem ¢ proactivo. O comportamento das pessoas é orientado para a
satisfacdo de suas necessidades e para o alcance de seus objetivos e
aspiracdes. Por isso, reagem e respondem ao seu ambiente, seja no

trabalho seja fora da organizacdo. As pessoas podem tanto resistir como
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colaborar com as politicas e o0s procedimentos da organizacéo,
dependendo das estratégias de lideranca adotadas por algum supervisor.
De modo geral, o comportamento nas organizacfes é determinado tanto
pelas praticas organizacionais como pelo comportamento proactivo
(orientacdo para objetivos pessoais) das participacfes da organizacéo.

O homem é social. A participacdo em organizacdo é muito importante na
vida das pessoas, porque as conduzem ao envolvimento com outras
pessoas em grupo ou em organizagdes. No grupo ou nas organizacdes, 0s
individuos procuram manter sua identidade e seu bem-estar psicoldgicos.
Muitas vezes usam seus relacionamentos com outras pessoas para obter
informac@es sobre si mesmo e sobre 0 ambiente em que vivem. Os dados
obtidos constituem uma «realidade social» para o0 grupo e para 0sS
individuos que nela se baseiam, para testar e comprar suas proprias
capacidades, ideias e concegdes, no sentido de aumentar sua Auto
compreensdo. Alias, as relagfes sociais, mais do que qualquer outro fator
isolado, determinam a natureza do autoconceito das pessoas.

O homem tem diferentes necessidades. Os seres humanos sdo motivados
por uma grande diversidade de necessidades. Um fator pode motivar o
comportamento de uma pessoa hoje, e pode ndo ter poténcia suficiente
para determinar seu comportamento no dia seguinte. Por outro lado, o
comportamento das pessoas é simultaneamente influenciado por um
grande nuimero de necessidades que apresentam valéncias e quantidades
diferentes.

O homem percebe e avalia. A experiéncia do individuo com seu ambiente
€ um processo ativo porque seleciona os diferentes aspetos do ambiente,
avalia-os em termo de suas proprias experiéncias passadas, em funcédo
daquilo que estd experimentando em termos das suas proprias
necessidades e valores.

O homem pensa e escolhe. O comportamento humano é proposital,
proactivo e cognitivamente ativo. E pode ser analisado em termos de
planos comportamentais que escolhe, desenvolve e executa para lidar com

os estimulos com que se defronta e para alcangar seus objetivos pessoais.
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A maneira genérica com o individuo seleciona e escolhe as alternativas
pode ser explicada pela teoria da experiéncia.

e O homem tem limitada capacidade de resposta. O homem tem uma
limitada capacidade para desempenhar de acordo com o que pretende ou
ambiciona. As pessoas ndo sdo capazes de se comportar de todas as
formas, pois suas caracteristicas pessoais sdo limitadas e restritas. As
diferencas individuais, fazem com que as pessoas Vvariem
consideravelmente em seus comportamentos. A capacidade de resposta €
em funcdo das aptiddes (inatas) e da aprendizagem (aquisi¢cdo). Tanto a

capacidade mental como a fisica estdo sujeitas a severas limitacGes.

Para maximizar a motivacdo, as pessoas precisam perceber que os esforcos
que elas realizam conduzem a uma avaliagdo de desempenho favoravel e que essa
avaliacdo vai resultar em recompensas as quais elas valorizam (Tavares, 2010, citando
Robins, 2005).

Mudancas eficazes de comportamento, a fim de melhorar o desempenho,
promover a integracdo de equipas e aumentar a produtividade precisam de uma

mudanca de atitude e de postura por parte de cada profissional.

O principio que guia a organizacdo do trabalho é o de modificar os
comportamentos, de modo a, gradualmente, os colaboradores serem conduzidos a
desenvolver atitudes positivas em relacdo as fungdes executadas, a organizacao que 0S
emprega e a eles proprios. O comprometimento com o trabalho constitui o principal

indicador de uma organizacéo eficaz.

2.6 Satisfacdo no trabalho

Segundo Ferreira (2001), sdo inimeras as definicdes existentes do conceito de
satisfacdo no trabalho, sendo contudo possivel categorizd-las de acordo com
perspetivas distintas. Por um lado, temos autores que se referem a satisfacdo enquanto
um estado emocional, sentimentos ou respostas afetivas (Lock, 1993; Crites, 1969;
Mueller e MccCloskey, 1990; Muchinsky, 1993; Newstron e Davis, 1993) citados por
Ferreira (2001). Neste contesto é preciso distinguir 0s conceitos de resposta afetiva e

resposta emocional pois, apesar de relacionados, ndo sao sinénimos.
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Em 1976, Lucke, citado por Ferreira et al (2001), identifica nove dimensdes da

satisfacao:

e A satisfacdo com o trabalho, integrando o interesse intrinseco do trabalho, a
variedade do trabalho, as oportunidades de aprendizagem, a dificuldade, a quantidade
de trabalho, as possibilidades de éxito ou o controlo sobre os métodos;

e A satisfagdo com o salario, que considera a componente quantitativa da
remuneracao e a forma como é distribuida pelos empregados (equidade);

e A satisfacdo com as promog0es, integrando as oportunidades de formagéo e
outros aspetos de base que dao suporte a promocao;

e A satisfacdo com o reconhecimento, contemplando elogios ou criticas ao
trabalho realizado;

e A satisfacdo com os beneficios, tais como as pensdes, 0s seguros de doencas,
as férias;

e A satisfacdo com a chefia, que inclui o estilo de lideranca ou as capacidades
técnicas e administrativas e, ainda, de qualidades ao servico do relacionamento
interpessoal;

¢ A satisfacdo com os colegas de trabalho, caraterizada pelas competéncias dos
colegas, 0 apoio que estes prestam, a amizade que manifestam;

e A satisfacdo com as condi¢bes do trabalho, como por exemplo o horério, 0s
periodos de descansos, o local de trabalho e os aspetos ergondémicos;

¢ A satisfacdo com a organizacdo e com a direcdo, destacando-se as politicas de

beneficios e salarios.

Em resumo, para definir o conceito de satisfacdo no trabalho é preciso
considerar pelo menos dois aspetos: 1°, por um lado, devemos especificar o0s
processos psicologicos que constituem a experiéncia subjetivada da satisfagdo no
trabalho. Neste caso, estamos no dominio das atitudes, podendo considerar as suas
componentes cognitivas, afetivas e comportamental. O 2° aspeto refere-se a
identificacdo das carateristicas associadas ao trabalho que produzem essas

experiéncias subjetivas de satisfagdo (Ferreira, 2001).

Para Madureira (1990: 291), a influéncia assenta numa filosofia moderna em

que a pessoa € 0 mais importante recurso organizacional, no exercicio dessa funcdo,
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0s gestores podem gastar muito do seu tempo e energia, mas sdo altamente

compensados.

O mesmo autor diz que existem vérias facetas para influenciar, tais como:
a) Motivacao das pessoas;
b) Lideranca;
c) Comunicacéo;

d) Coordenagéo.

Madureira (19901300) define a satisfagéo COMO “o grau em que um empregado
satisfaz as suas necessidades nas organizagées”. OS gestores devem prestar atencdo a este
aspeto, tém de verificar se estdo perante trabalhadores satisfeitos, isto €, trabalhadores

que satisfazem as suas necessidades razoavelmente bem.

Para satisfazer as necessidades humanas e a0 mesmo tempo motivar as pessoas

para o trabalho, os gestores devem saber o que as pessoas desejam dos seus cargos e
dar-lhes o que elas querem (recompensa) pelas suas contribuicdes (desempenho). As
teorias de incentivos proporcionam a gestdo a realizacdo de programas
«motivacionais» suscetiveis de gerar tanto a satisfacdo das necessidades como a
motivacdo para o trabalho. E neste contexto, que se nos apresenta a teoria dos dois
fatores de Herzberg, citado por Madureira (1990), e na qual indica alguns fatores do
autor:

a) Fatores motivacionais- 0s que causam satisfacao.

b) Fatores de higiene - 0s que causam descontentamento.

e O primeiro situa-se no cargo, a realizacdo, a responsabilidade, o
reconhecimento e a oportunidade de crescimento, este sdo fatores capazes
de satisfazerem as necessidades de crescimento.

e O segundo, situa-se na supervisdo, os trabalhadores, as politicas da
empresa, as condicdes de trabalho, seguranca do emprego e do dinheiro,
assim tratando se fatores extrinsecos ao cargo e principalmente ligados
com a satisfagdo das necessidades de relacdo de existéncia, segundo
(Madureira, 1990).

As novas tecnologias anunciaram a promessa de maior satisfacdo no trabalho.

Uma das mais valorizadas fontes de satisfacdo, em muitos trabalhos criados pelas
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novas tecnologias, € 0 senso de estar executando um trabalho que é obviamente

importante, segundo (Patreze apud Sayles; Strauss, 1975).

Diante desse contexto, importa ressaltar as pesquisas realizadas em 1950, por
Eric Trist e seus colegas. Este autor procurou compreender quais as condigdes que
levam ao comprometimento do individuo pelo seu trabalho, chegando a conclusdo de
que o trabalho deve apresentar seis propriedades para estimular o comprometimento

daquele que o realiza:

e A variedade e o desafio;

e Aprendizagem continua;

e Uma margem de manobra e a autonomia;
e O reconhecimento e 0 apoio;

e Uma contribuicdo social que faz sentido;

e Um futuro desejavel.

Patreze (2012) diz o seguinte:* para que um trabalho tenha sentido, é importante que

quem o realiza saiba para onde ele conduz; em outras palavras, é essencial que os objetivos sejam

claros e valorizados e que os resultados tenham valor aos olhos de quem realiza”.

Para que haja satisfacdo no trabalho, ha necessidades de um bom clima

organizacional, importancia realcada por alguns autores.

Ferreira et al (2001), citando Bergamin et al (1975), elaborou as seis formas

de satisfacdo no trabalho, concluindo do seguinte modo:

Tabela 4: Formas de satisfacdo no trabalho

1° Satisfacéo no trabalho Verifica-se que o individuo estd satisfeito com o seu trabalho e

progressiva procura aumentar o seu nivel de aspiragdo para otimizar o nivel de
satisfacdo

2° Satisfacéo no trabalho Observa-se que o individuo esta satisfeito, procurando manter o seu

estabilizada nivel de aspiragéo

3° Satisfagdo no trabalho resignado = Perante uma insatisfagdo pouco definida, o individuo procura reduzir

0 seu nivel de aspirac@es, adequando-se as condi¢des de trabalho
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4° |Insatisfacdo no trabalho Apesar de se sentir insatisfeito, o individuo dotado de uma certa

construtiva capacidade de tolerancia a frustracdo, procura manter o seu nivel de
aspiracdo, optando por solucbes que lIhe permitam fazer face aos
problemas.

5° Insatisfagéo no trabalho estavel O individuo esta insatisfeito; mantém o seu nivel de aspiragdo, porém

ndo procura soluctes que Ihe permitam resolver os problemas.

6° Pseudo- satisfagdo no trabalho O individuo sente-se frustrado e insatisfeito com o trabalho. Néo
consegue identificar solu¢Ges conducentes a melhoria da satisfacéo,
porém mantém o seu nivel de aspiracdo. Acaba por distorcer a sua

prépria percecdo da realidade.

Fonte: Adaptado de Ferreira et al (2001:300)

Em consequéncia dos indmeros estudos sobre a satisfacdo no trabalho,
procurou-se alguns determinantes da satisfacio no trabalho, permitindo aos
investigadores identificar um conjunto de variaveis que se enquadram no dmbito dos
determinantes da satisfacdo. Uma das categorizacdes possiveis apresenta dois tipos de
variaveis:

1° Variaveis situacionais que influenciam a satisfacdo no trabalho.

2° Variaveis individuais (carateristicas sociodemogréaficas ou carateristicas
disposicionais dos individuos) que contribuem, também, para o incremento ou
diminuicdo da satisfacdo no local de trabalho (Ferreira et al, 2001, citando Peir6 e
Pietro, 1996 e Spector, 1997).
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Capitulo 3 - A LEI GERAL DA REPUBLICA DE ANGOLA

3.1 Aleigeral do trabalho angolana

A lei geral do trabalho instituiu-se propriamente em 1981, revestiu-se de
caracteristicas que a fixaram num contexto histérico, socioeconémico e politico que
hoje se mostram desajustados, face aos postulados juridico - constitucionais em vigor,
sendo de destacar:

e O papel interventor da organizacdo sindical em todos os dominios do

desenvolvimento da relagéo juridico - laboral,

e A adocdo de solugdes juridicas laborais, inadequadas a realidade socio -

laboral e econdmica;

e O excessivo pendor de lei de bases, definidora dos principios retores do

regime juridico-laboral, mas inaplicaveis na vivéncia diéria das relacoes

juridico-laborais por auséncia de regulamentacéo.

Considerando que a presente lei visa superar as caracteristicas negativas
apontadas com o objetivo de se tornar imediatamente aplicavel na generalidade dos
casos.

A lei n° 17/90 de 20 de Outubro marca o inicio da reforma administrativa no
Pais, sendo o mais importante diploma legislativo da Administracdo Publica
angolana. Rege-se pelos principios da separacdo do regime laboral expressamente
consagrada no seu art.® 3°. A lei n° 17/90 retira a competéncia da lei Geral do
Trabalho como fontes das normas reguladoras das questfes ligadas ao regime de
emprego na administracdo publica, que passa doravante a reger-se por leis proprias
diferentes daquelas extremamente aplicadas ao sector empresarial pablico ou privado.

Criaram-se ainda os principios gerais sobre a estruturagdo dos servicos
publicos; o modo de constituicdo da relacdo de emprego na Administracdo Publica; o
regime de promocao, remuneratorio, disciplinar, da seguranca social e 0s principios
de gestdo da funcdo publica. O mesmo diploma visava corrigir os manifestos
desajustados e desequilibrados da administracdo Publica apds a independéncia,
adequando-os ao novo quadro de exigéncia e conhecimentos que se requer nos
servicos publicos do estado. Todos estes principios foram posteriormente
regulamentados, desenvolvidos de forma mais concreta em outros diplomas, num

amplo movimento legislativo que vai de 1991 a 1996.

38



Duma maneira abrangente, hoje, os angolanos e seus trabalhadores vivem num
processo do novo desenvolvimento econdmico. O pais conhece um progresso nos
varios niveis. Felizmente, os trabalhadores sdo o potencial mais importante de

Angola.

Por isso, os trabalhadores precisam de informacgdes, formacdes e também
advogados crediveis e os sindicais tém o papel de defender os direitos dos
trabalhadores e ao mesmo tempo garantirem o didlogo social, uma discussao

permanente sobre a distribuicdo da riqueza e da melhoria do sistema social.

Com diferentes atividades, tais como conferéncias, Workshops e estudos sobre
algumas matérias sindicais, 0s sindicatos angolanos apoiam ao desenvolvimento
social. Os seus contactos a nivel regional e internacional ajudam a compreensao das
realidades nos outros paises. A globalizacdo requer mais cooperacdo e mais parceria
para encontrar as respostas adequadas as novas situagdes (Dalichau, 2010).

Considerando que a presente lei se aplica ao trabalho prestado no ambito das
empresas publicas, mistas, privadas e cooperativas, e de organizacdes sociais nao

integradas na estrutura da Administracéo Publica.

O art.° 1° ambito de aplicacéo:

A lei geral do trabalho aplica-se a todos os trabalhadores prestando servicos
remunerados por conta dum empregador no ambito da organizacao e sob a autoridade
e direcdo deste, aplicando-se ainda aos aprendizes e estagiarios colocados sob
autoridade dum empregador e ao trabalho prestado no estrangeiro, por nacionais ou
estrangeiros residentes, contratados no pais ao servico de empregadores nacionais,
sem prejuizo das disposi¢cdes mais favoraveis para o trabalho e das disposicdes de

ordem publica no local de trabalho.

3.2 Deveres e direitos consagrados na lei geral do trabalho angolano

Toda e qualquer organizagdo ou instituicdo tem o seu regulamento que orienta
a organizacdo para o bom funcionamento e o cumprimento das obrigaces, tanto do
empregador como empregado. Assim a lei geral de trabalho angolana também

consagra no seu art.° 1° ambito de aplicacgéo.

a) Deveres dos funcionarios
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O trabalhador esta sujeito aos seguintes deveres previstos no art.° 46 na lei
geral do trabalho de Angola:

e Prestar o trabalho com diligéncia e zelo na forma, tempo e local
estabelecido, aproveitando plenamente o tempo de trabalho e capacidade produtiva e
contribuindo para a melhoria da produtividade;

e Cumprir e executar as ordens e instrugdes dos responsaveis, relativas
a execugdao, disciplina e seguranca no trabalho, salvo se contrario aos seus;

e Direitos garantidos por lei;

e Comparecer ao trabalho com assiduidade e pontualidade e avisar o
empregador em caso de impossibilidade de comparéncia, justificando os motivos da
auséncia, sempre que solicitado;

e Respeitar e tratar com respeito e lealdade o empregador, o0s
responsaveis os companheiros do trabalho e as pessoas que estejam ou entrem em
contacto com a empresa e prestar auxilio em caso de acidente ou perigo no local de
trabalho;

e Utilizar de forma adequada os instrumentos e materiais fornecidos
pelo empregador para a realizagdo do trabalho, incluindo os equipamentos de
protecdo individual e coletiva e proteger os bens da empresa e os resultados da
producédo contra danos, destruicdo, perdas e desvios;

e Cumprir rigorosamente as regras e instrucdes de seguranca e higiene
no trabalho e de prevencdo de incéndios e contribuir par a evitar riscos que possam
por em perigo a sua seguranca, dos companheiros, de terceiros e do empregador, as
instalagdes e materiais da empresa;

e Guardar sigilo profissional, ndo divulgando informacgfes sobre a
organizacdo, métodos e técnicas de producdo, negocios do empregador, guardar
lealdade, ndo negociando ou trabalhando por conta propria ou por conta alheia em
concorréncia com a empresa;

e Cumprir as demais obrigagdes impostas por lei ou convencao coletiva
de trabalho, ou estabelecidas pelo empregador dentro dos seus poderes de direcéo e
organizacao.

b) Direito dos funcionarios

A lei geral do trabalho no seu art.° 3° realga o seguinte:
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1. Todos os cidaddos tém direito ao trabalho livremente escolhido, com
igualdade de oportunidades e sem qualquer descriminacdo baseada na raca, cor,
sexo, origem étnica, estado civil, condicdo social, ideais religiosos ou politicos,
filiacdo sindical ou lingua.

2. O direito ao trabalho é inseparavel do dever de trabalhar, exceto para
aqueles que sofram diminuicdo de capacidade por razbes de idade, doenca ou

invalidez.

3. Todos os cidad&os tém direito a livre escolha e exercicio de profissdo, sem

restricdes, salvo as exce¢des previstas por lei.

No art.° 6° vem consagrar o direito do trabalhador perante uma Instituicdo

Publica ou privada em Angola.

1. Além do direito ao trabalho e ao livre exercicio da profissdo, constituem

direitos fundamentais dos trabalhadores:

a) A liberdade sindical e consequente direito a organizacéo e ao exercicio da

atividade sindical;
b) O direito de negociacgao coletiva;
c) O direito a greve;
d) O direito de reunido e de participacdo na atividade da empresa.

2. Os direitos previstos no nimero anterior sdo exercidos no quadro das

disposicdes constitucionais e das leis que especificamente os regulamentam.

Na lei geral do trabalho angolano no seu art.° 45°, diz que, além dos direitos
fundamentais previsto no artigo 6° e outros estabelecidos nesta lei, nas convengdes
coletivas de trabalho e no contrato individual de trabalho, ao trabalhador s&o
assegurados o0s seguintes direitos:

e Ser tratado com consideracdo e com respeito pela sua integridade e
dignidade;

e Ter ocupacao efetiva e condigdes para o aumento da produtividade do
trabalho;

e Ser-lhe garantida estabilidade do emprego e do trabalho e a exercer
funcbes adequadas as suas aptiddes e preparacéo profissional dentro do género do

trabalho para que foi contratado;
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e Gozar efetivamente o0s descansos didrios, semanais e anuais
garantidos por lei e ndo prestar trabalhado extraordinario fora das condi¢Ges em que
a lei torne legitima a exigéncia da sua prestacao;

e Receber um salério justo e adequado ao seu trabalho, a ser pago com
regularidade e pontualidade, ndo podendo ser reduzido, salvo nos casos excecionais
previsto por lei;

e Ser abrangido na execucéo dos planos de formacéo profissional, para
melhoria do desempenho e acesso a promocdo e para evolugdo na carreira
profissional;

e Ter boas condigdes de higiene e seguranca no trabalho, a integridade
fisica e a ser protegido no caso de acidente de trabalho e doencas profissionais;

e Na&o realizar, durante o periodo normal de trabalho, reunibes de
indole partidaria no centro de trabalho;

e Exercer individualmente o direito de reclamagdo e recurso no que
respeita as condicdes de trabalho e a violacéo dos seus direitos;

e Ser abrangido a adquirir bens ou utilizar servigos fornecidos pelo

empregador ou por pessoa por este indicado.

3.3 Fatores motivacionais reconhecidos juridicamente na lei geral do trabalho

Angolana

O decreto n° 24/91 de 29 de Junho diz no seguinte. A lei 17/90 de 20 de
Outubro, sobre os principios gerais a observar pela Administracdo Publica,
estabelece-nos seus artigos 19.°, 20.°, 21°, 22.°, os principios gerais sobre a gestdo do
pessoal, no que concerne a carreiras, integracdo, acesso e progressao na

Administragdo Publica.

Convindo regulamentar aquelas disposices legais, com o0 objetivo de

moralizar, motivar e valorizar o exercicio da fungdo publica:

Nos termos da alinea b) do artigo 58.° da Lei Constitucional e no uso da
faculdade que me ¢ conferida pela alinea i) do artigo 53.° da mesma Lei, 0 conselho

de Ministério decreta e eu assino e faco publicar o seguinte:

No 1° art.° do capitulo 1 deste diploma legal, contempla-se os principios gerais

da estrutura das carreiras, bem como a estrutura e o regime geral da fungéo publica.
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Enquanto o 2° art.° do mesmo capitulo, apresenta as disposi¢cdes do presente
diploma e os seus anexos sao aplicaveis a todos os servicos da Administracdo Central

e local do Estado.

Depois de especificarmos o objeto e 0 Ambito de aplicacio deste decreto n°
24/91 de 29 de Junho, agora vamos citar alguns artigos que acabam por motivar 0s

funcionarios da Administracdo Publica de Angola.

No n° 1 e 2 do art.° do capitulo aborda-se as carreiras e suas categorias,

respetivamente:

O n° 1 refere que a carreira é o conjunto hierarquico de categoria as quias
correspondam fungbes da mesma natureza a que os funciondarios terdo acesso de

acordo a antiguidade e o mérito evidenciado no desenvolvimento profissional.

Sendo que no n° 2 a categoria corresponde a posicao que os funcionérios
ocupam no ambito de uma carreira. Fixa de acordo com o conceito e qualificacdo da

funcéo ou funcdes referidas na tabela salarial da funcdo publica.

O art.° 9 com as suas respetivas alineas esclarece 0 modo de ingresso e as

diferentes formas de acesso a fungéo publica:

1° O ingresso em qualquer carreira efetua-se na categoria mais baixa
observados 0s respetivos requisitos gerais e especificos e de acordo com o0s

principios legais vigentes em matéria de recrutamento.

2° O acesso nas carreiras verticais faz-se por promocéo depende da existéncia
de vaga e da observancia dos periodos minimos de permanéncia na categoria
imediatamente inferior e obedece as demais disposi¢Oes legais sobre concurso de

acesso.

3° O acesso nas carreiras horizontais faz-se por progressédo verificando-se a

mudanca de categoria apds a permanéncia de 5 anos nas categorias anteriores.

4° A promogao e a progressao nas carreiras ficam sujeitas a atribuicéo de
classificacdo de servico graduada pelo menos em bom ou equivalente durante o

tempo de permanéncia nas categorias imediatas inferiores de cada carreira.

5° Em casos excecionais devidamente fundamentados podera ser permitido os

requisitos habilitacionais e experiéncia adequados.
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O Plano Geral de Formacgdo dos Funcionarios Publicos estabelece alguns
beneficios aos funcionarios da funcéo publica. O plano destina-se, essencialmente aos
funcionarios que no ambito do programa de plano profissional, permaneceram na

funcéo publica.

Assim, o grupo alvo do projeto compreende quer os dirigentes, responsaveis e
quadros superiores e médios do sector publico administrativo, quer o pessoal
responsavel pelas atividades de formacdo e assessoria do INAP- Instituto Nacional de
Administracdo Publica.

Nesta medida, os destinatarios do presente plano serdo, preferencialmente, os
funcionarios que se encontram na carreira administrativa, técnica media e técnica

superior.

Por este fato, urge a necessidades de estabelecer cursos de curta duracéo
divididos em trés niveis:
a) O primeiro nivel, para o pessoal dirigente e os funcionarios das carreiras
técnicas e técnica superior;
b) O segundo nivel para o pessoal chefe e funcionarios da carreira técnica
média;
c) O terceiro nivel para o pessoal que integra as carreiras do pessoal

administrativo e pessoal auxiliar.
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Capitulo 4 - ANOVA REALIDADE AUTARQUICA

4.1 Poder local na Constituicdo angolana

Antes de falarmos propriamente do poder local e a constituicdo angolana,

vamos falar sobre a nova realidade autarquica em Angola ou no mundo.

Para Bilhim (2004) inovacdo é uma necessidade da Administracdo Autarquica.
No mundo atual, estimulada pelos progressos ja feitos na ciéncia politica sobre 0s
novos desafios da cidadania participativa, os novos modelos de gestdo publica de que
as conhecidas teorias da agéncia dos custos de transacdo e as redes, entre outras

teorias sdo testemunhos cabais.

Neste contexto, 0 que estd em causa € a obtencdo de um servico publico de
qualidade, definido pelos olhos dos municipes, prestado com eficiéncia, eficacia e
economicidade. Aumentar a qualidade e reduzir os custos é o0 segredo destas novas
posturas tedricas, que fomentam fortemente os processos de inovagdo tecnoldgica e

social.

Para Jacobi (1999), na América Latina, a luta pela conquista de espagos para
aumentar a participacgdo social €, sem davida, um dos aspetos mais desafiadores para a
analise sobre o alcance da democracia, no que se refere as relacdes entre o nivel local

de governo e a cidadania.

Ja todos ouvimos falar e proferimos termos como poder local, autarquia local,

municipio e Camara Municipal.

Havendo a necessidade da revisdo constitucional de 1992, tendo em conta a
evolucdo do Estado angolano, da qual resultou a aprovacgéo da Lei n.° 23/92, de 16 de
Setembro, foram incluidos dentro da Lei Constitucional, pelo menos dois processos
constituintes, cujas comissfes constitucionais, encarregues de procederem aos
trabalhos preparatorios de revisdo constitucional, aprovaram, em matéria ligada ao

poder local, varios principios que veremos mais adiante.
O art.° 213 no n° 1 da Constituicdo de Angola diz o seguinte:

1° O poder local € um fenédmeno do ambito do poder politico, que tem na sua

base o principio da descentralizacéo politico-administrativa.
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2° O poder local € um fendbmeno que coenvolve a organizagdo democratica do
Estado (como se referia no artigo 145.° da Lei Constitucional de 1992),
reconhecimento que tem uma projecéo e um significado muito importantes (v. infra,
n.3.2).

3° Quanto ao seu ambito, que o poder local compreende na CRA- Constituicdo
da Republica de Angola, de forma inedita no Direito comparado, traz consigo trés
formas organizativas: - As autarquias locais; As instituicbes do poder tradicional e
outras modalidades especificas de participacdo dos cidaddos (art.° 213.°, n.° 2, da
CRA).

Em conclusdo, poderemos dizer que na CRA, «poder local» corresponde a
uma expressao constitucional que assinala enfaticamente a presenga de uma
verdadeira dimensdo do poder politico (democratico e tradicional). Em contraposicao,
ndo estamos na presenca de um simples segmento da administracdo publica (na
verdade, tanto a CRP como a CRA colocam a regulacdo do poder local fora da
matéria da Administracdo Publica, com uma diferenca: - Na CRP, o poder local ainda
surge dentro do titulo sobre a organizacdo do poder politico do Estado enquanto que
na CRA, o poder local surge num titulo separado do titulo sobre a organizacdo do

poder do Estado).

Os principios presentes na constituicdo, com pertinéncia para andlise do
processo de descentralizacdo, sdo o principio da autonomia local; o principio da
descentralizacdo administrativa; o principio da desconcentracdo administrativa; o
principio da descentralizacdo e desconcentracdo financeira; o principio do Estado
unitario; o principio do exercicio harmonioso do poder e a promocéo e consolidacéo
da unidade nacional; o principio da eleicdo por sufragio universal, livre, direto,
secreto, igual e periddico dos 6rgdos representativos do poder local (Miguel, 2014
citando Poulson, 2009).

Com base nestes principios, ndo houve grandes contradicdes na doutrina
angolana quanto a defini¢do do poder local. Contudo, a nivel politico, Poulson (2009)
faz referéncia a Feijo (2001), indicando que “as discussées, na comissio constitucional,
acentuaram demasiado o aspeto politico, em detrimento do rigor técnico-juridico”. E mais, ainda
segundo Feijo, na discussdo da matéria ligada ao poder local em particular, assistiu-se
a um interessante debate sobre a descentralizacdo. Uns defendiam uma efetiva

autonomia politica, administrativa e financeira das unidades politico-administrativas
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(provincias e Estado) no ambito de uma real descentralizacdo e desconcentracdo do
poder, outros defendiam a autonomia local e a descentralizacdo e a desconcentracao
administrativas no quadro de um Estado unitario e da promocao e consolidacdo da
unidade nacional (Feijo, 2001).

Na verdade, conclui Feijc'), “estava em questdo saber se, se optava por uma autonomia e
uma descentralizacdo politica ou apenas por uma autonomia e uma descentralizacdo administrativas

e, em Ultima instancia, por um Estado federal ou unitario ” (Miguel, 2014, citando Feijo, 2001).

Até o momento, prevalece o estado unitario e uma desconcentragcdo dos
servicos administrativos. Feij0 argumenta ainda que numa futura revisdo
constitucional, para um estado democratico de direito, a constituicdo devera
consolidar estes principios: pluralismo de organizacdo e de centros de decisdo
administrativa e principio da descentralizacdo e desconcentracdo administrativa

(principio da autonomia local) (Poulson, 2009 citado pelo Miguel,2014).

Segundo a Constituicdo angolana, a autarquia local representa uma realidade
distinta, uma vez que, para a sua delimitacdo ndo deixam de confluir a historia, o
direito comparado, o direito positivo e a doutrina, na medida em que se trata de um
conceito universalizavel, na base de uma histéria juridica igualmente muito rica.
Tanto a Lei Constitucional de 1992 (Art.° 146°) como a Constitui¢do de 2010 (Art.°
217°) reconhecem a expressdo «autarquia local» que permite chegar a uma
formulacdo como a do texto de 1992: “...as autarquias locais sdo pessoas coletivas
territoriais que visam a prossecucao de interesses préprios das populacdes, dispondo
para o efeito de 6rgdos representativos eleitos e da liberdade de administracdo das

respetivas coletividades. ” (Art.° 217°, n.° 1).

Deste modo, estdo expressa ou implicitamente presentes na Constituicdo da
Republica de Angola, os seis elementos do conceito de autarquia local: personalidade
juridica; comunidade de residentes; territorio; interesses proprios; caracter eletivo

dos dérgaos e poderes locais. (Miguel, 2014 citando, Alexandrino, 2010).

Moreira citado por Poulson (2009) (apud Miguel, 2014), diz que o conceito
de autarquias varia de acordo com a época e com 0 contexto politico de cada pais.
Para Angola, o conceito adequado é aquele que a lei magna faz referéncia, ja para
Portugal, Coupers (2005), citado por Miguel (2014), define-as como sendo pessoas
coletivas publicas, de bases territoriais correspondentes aos agregados populacionais

de residentes em diversas circunscri¢es do territério nacional, e que asseguram a
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prossecucao dos interesses comuns resultantes da proximidade geografica mediante a

atividade de 6rgéos proprios representativos da populacao.

As autarquias locais sdo pessoas coletivas publicas, de uma circunscricdo
territorial, que resultam de um processo de descentralizacdo administrativa e
autonoma, visando o interesse da coletividade local. Pese embora varias definicdes,
existem denominadores comuns identificados: sdo pessoas coletivas, visando o
interesse da coletividade local. Isto significa, que todas as defini¢cbes tém como
objetivo a satisfacdo dos interesses especificos dos cidaddos locais, tendo por base

dois principios fundamentais:

e Principio das finangas e patrimonio local - As autarquias locais, para
desempenharam normalmente as suas atribuicdes devem estar dotadas de
orcamento praprio, isto é, disporem de receitas proprias para cobrirem as
despesas autarquicas. Mas para tal, num primeiro momento o Estado deve
transferir para a esfera juridica das autarquias «alguns bens avaliaveis em
dinheiro», por exemplo, no ambito fundiario. A lei de terras permite que o
Estado afete as autarquias locais terrenos que passaram definitivamente
para a esfera juridica desta entidade local segundo (Miguel, 2014, citando
Caupers, 2005).

e Principio da autonomia administrativa - As autarquias sdo entidades
dotadas de competéncias préoprias para prosseguirem os fins autarquicos
definidos na lei. A autonomia administrativa ndo significa que estas sejam
independentes dos demais poderes administrativos. Esta autonomia
administrativa, significa que as autarquias sdo pessoas coletivas publicas
de autogoverno e de autorregulacdo. Sendo assim, o Estado, através da
tutela administrativa, controla a legalidade e, em casos excecionais, 0

mérito da atuacao deste tipo de pessoa coletiva, de populacéo e territorio.

4.2 Evolucéo historica do poder local em Angola

Para uma melhor implementacdo do poder local ou das autarquias locais, ha
necessidades que haja uma boa estruturacdo, planificacdo, implementacao, execucao e
uma lei bem especifica que da o suporte ao poder local. Por exemplo a evolugdo do
poder local em Portugal, também passou por varios processos, como nos diz (Bilhim
2004).
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Miguel (2014) vem narrar sobre o processo do poder local em Angola do

seguinte modo: “O poder local é uma realidade antiga em Angola, quer dizer, existe e esta
organizado antes do surgimento do Estado moderno efetivamente. Durante a fase da ocupacéo
colonial, o territério angolano era gerido por unidades politicas, sobretudo reinos dirigidos por um
soberano, de acordo com um sistema de filiagdo ou de linhagem cuja origem do poder assentava nos

antepassados, num designio sobrenatural. ”

Na realidade, havia reinos com grandes poderes, extensos e com diversas
instituicdes. De entre 0s mais conhecidos encontra-se 0 do Congo, 0S ndo0 Menos
importantes de Kassanje, Ndongo, Matamba, Bailundo e Kwanhama.
Simultaneamente, outras unidades politicas organizavam-se em formas mais simples,
em conjuntos de comunidades ligadas pelo parentesco ou por um antepassado comum
mitico, sem um poder centralizador e com institui¢fes politicas muito simples. Outros
ainda, a semelhanca dos cacadores recolectores atuais do Sudoeste de Angola, apenas
assentes no grupo doméstico, sem outra chefia que ndo a do poder paternal (Miguel,
2014, citando, Programa das Na¢6es Unidas para o Desenvolvimento & Ministério da
Administracdo do Territdrio do Governo de Angola, 2003).

Como resultado de todas estas reconfiguracfes sociopoliticas e econémicas,
temos atualmente como chefes, entidades que raramente encaixam nos moldes
classicos, ao contrario do passado. Os atuais chefes tradicionais estdo colocados em
muitos casos por conveniéncia politica em certas localidades.

De qualquer modo, baseados numa tradicdo que assenta em fatores de
hereditariedade, as autoridades tradicionais veem agora a sua existéncia reconhecida
pela Constituicdo, mas o que seré efetivamente o seu papel, ficard consignado nos
instrumentos reguladores do exercicio da sua atividade. O enquadramento historico
que se segue apresenta de forma detalhada, as principais evolucGes historicas do

poder local em Angola:
a) Periodo colonial

A durabilidade do periodo colonial foi de aproximadamente 500 anos, longo
periodo de administracdo. Em 1482, as instituicbes municipalizadas nalgumas
localidades, neste periodo, eram quase uma copia do modelo de municipalizado
vigente na altura em Portugal. Mas, especialistas angolanos como Feijo, afirmam que

as municipalidades criadas na altura pelos colonizadores em Angola, tinham um
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carater variavel das existentes na capital portuguesa, apenas utilizando as mesmas

designacdes de divisdes administrativas (Miguel, 2014: 34, citando Poulson, 2009).

Angola foi tida durante muitos anos como coldnia de Portugal, este periodo foi
marcado, simplesmente, pelo volume de construcbes de infraestruturas. Ja em finais
do século X1X, a politica administrativa da colonia demarca-se de forma mais visivel,
administrativamente o territorio estava dividido em distritos, conselhos,
Circunscrigdes administrativas, postos administrativos, Camaras Municipais,

Comissdes Municipais e Juntas de Freguesias.

No ano de 1975 a divisdo politico-administrativa compreendia 16 distritos,
120 Concelhos, 37 Circunscricdes Administrativas, 423 Postos Administrativos, 72
Cémaras Municipais, 47 Comissdes Municipais e 34 Juntas de Freguesias. Por outro
lado, os distritos que tinham a competéncia de aprovar e executar os seus planos
urbanos, recensear e registar a populacao, reportavam ao Governador-geral, que era a
entidade que procedia a sua nomeacdo e exoneracdo (Programa das NacBes Unidas
para 0 Desenvolvimento & Ministério da Administracdo do Territorio do Governo de
Angola, 2003).

Conselhos e Camaras Municipais ficavam reservados as atividades como
distribuicdo e comercializacdo de agua e luz, construcdo de moradias sociais e
infraestruturas de apoio tais como, hospitais, escolas, estradas e jardins. Para além da
existéncia de Orgdos administrativos, verificava-se nesta época uma tendéncia
descentralizadora dos servicos, quer pela autonomia (administrativa, patrimonial e
financeira) na prestacdo dos seus servigos, quer pelo facto de em muitos dominios se
regerem por diplomas, distintos daqueles que vigoravam na metropole. A
administracao, na epoca, estratificou a sociedade em classes e por essa razdo, existiam
no territorio dois grandes blocos de normas: - O primeiro constituido por aquelas que
regulavam os direitos, deveres e garantias dos cidadaos portugueses e os assimilados,

0 segundo, pelos que regulavam a situacao juridica dos indigenas.

Entretanto, havia apenas uma lei, que regulava o regime juridico dos
funcionarios publicos na metropole e nas provincias ultramarinas. Em Angola,
regulava ainda, sem distincdo, quer o servigo prestado na funcdo publica quer o

prestado nas empresas ou outros servicos fora do Estado
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Em 25 de Abril de 1974, inUmeras situacfes que criaram instabilidade politica
em Portugal, tiveram um profundo impacto em Angola, a esta situagdo juntaram-se
outras que resultaram numa nova situacdo politica na antiga colonia. Por outro lado, a
lideranca de Portugal pelo general Antonio de Spinola, estava dividida, por um lado
defendia a continuidade de autoridade sobre a coldnia, por outro os Movimentos de
jovens radicais das Forcas Armadas, defendiam a autodeterminacdo e rapida
independéncia das colonias. Em finais de Julho do mesmo ano, o general viu-se
obrigado a declarar uma politica geral de autodeterminacdo para todas as coldnias
(Programa das Nacbes Unidas para o Desenvolvimento & Ministério da

Administracdo do Territério do Governo de Angola, 2003).

Apos este acontecimento, a questdo era saber se haveria ou ndo lugar para a
realizacdo de um referendo popular nas col6nias para votar nos partidos aptos a

assumir o poder, e qual o momento certo para a proclamacéo da independéncia.

No dia 11 de Novembro de 1975, Angola tornava-se numa nagdo
independente. A proclamacdo e o reconhecimento da independéncia ddo ao pais a
qualidade de Estado soberano. Como consequéncia logica, a primeira grande
alteracdo que o pais registou foi a aprovacdo de uma Lei Constitucional, instituicdo do
Hino Nacional e do simbolo da Republica (Ministério da Administracdo Publica,

Emprego e Segurancga Social de Angola, 2003).
b) Poés-independéncia

Em 1975, com a independéncia, duramente alcancada, as mudancas foram
imediatas do ponto de vista da administracdo. Existiam inimeras leis, regulamentos,
sobretudo no dominio dos registos, notarios, alfandegas e diamantes, estabelecidos
pelos colonizadores. Com o surgimento da Lei Constitucional no mesmo ano,
estabelece-se uma nova divisdo administrativa, passando a haver unidades territoriais
designadas por provincias, concelhos, comunas, bairros e povoacfes. Seis anos
depois, viria a aprovar-se a Lei n.° 7/81 de 4 de Setembro, sendo a administracdo
publica formalmente institucionalizada apenas nos escaldes provinciais, municipais e
comunais, remetendo-se a regulamentacao especial, a organizacdo do estado ao nivel
dos bairros e povoacbes. A comuna deixa de formalmente integrar a Administracao
Local em 1989, tendo sido recuperada dez anos mais tarde com a aprovacédo da Lei n°
17/99 de 29 de Outubro.
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Em 1999, o modo de funcionamento da nova administracdo, diferenciou-se da
gestdo colonial. Na origem, estavam as questdes politicas que se viveram entre 1977 e
1991, no ambito de um regime de Estado-Partido, em que era o partido politico no
poder, o MPLA - Movimento Popular de Libertacdo de Angola, quem dirigia a
Administracdo Publica e o Estado. Os programas da administracdo eram
simultaneamente os do partido e vice-versa. Na sua organizacdo, contavam-se 18
Ministérios e 6 Secretarias de Estado, isto a nivel central. Relativamente ao nivel
local, a organizacdo do Estado fragmentava-se em 18 provincias, cada provincia com
0S Seus respetivos municipios e comunas. Este nimero entretanto foi-se alterando
progressivamente, com as constantes mudancas da Lei Organica dos servi¢os centrais
e locais do Estado, de referir que em 1991 existiam j& 19 Ministérios e 8 Secretarias
de Estado (Programa das NacBes Unidas para o Desenvolvimento & Ministério da
Administracdo Publica, Emprego e Seguranca Social de Angola, 2003).

Santos (2012) refere porém, que é claro também, que se o conceito de
municipio € pré-constitucional, o mesmo n&o se pode dizer da realidade municipal em
Angola. Em Angola o poder local que preexistia ao Estado ndo era o poder dos
municipios mas o das suas autoridades tradicionais. Esse poder nao fora reconhecido,
nem na primeira Lei Constitucional, nem na Lei Constitucional de 1992, mas viria a
sé-lo pela Constituicdo, em 2010. Antes da independéncia nacional, os factos
historicos e a legislacdo referentes ao periodo da administracdo colonial mostram que
0 problema da administracdo local girou, no fundo, em torno da questdo
municipalismo versus poder tradicional (Virgilio Fontes Pereira, O Poder Local,

citado por Santos, 2012). Porém, como este autor observa “é preciso, desde logo, prevenir

no sentido de se evitar a transposicao, sem mais, dos argumentos que sdo aduzidos para apreciacdo da

tradicdo e posicionamento historico, politico, juridico e administrativo do municipio em Portugal
continental para a realidade verificada em Angola” (ibidem). Acrescenta aquele autor, em
conclusédo que em Angola, ndo se verificou, no periodo colonial, um movimento
municipalista nos mesmos termos que o sucedido na Europa e em Portugal
metropolitano, em particular (Virgilio Fontes Pereira). Havia sido a propria
autoridade colonial, contrariando o discurso secular, a chegar a conclusdo, em 1961,
de que ndo estavam ainda criadas as condi¢Ges para a imposicdo de formas
municipalistas. O verdadeiro fundamento da construcdo do poder local nas condicGes
especificas do territdrio devia assentar na evolucdo das instituigdes politico-

comunitarias tradicionais (Santos, 2012, citando Virgilio Fontes Pereira).
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Apdbs esta abordagem sobre evolucdo histérica do poder local em Angola,

agora vamos afirmar os trés grandes periodos relevantes pos-independéncia:

O primeiro corresponde a existéncia de uma lei comum que regulava as
relacbes juridicas de emprego, quer no sector administrativo quer no empresarial.
Trata-se da Lei Geral de Trabalho de 1981, que servia de instrumento de suporte para
regulacdo do modo de constituicdo e extincdo do vinculo juridico-laboral com a

administracdo.

No segundo periodo, pela primeira vez na historia da Administragdo Publica
angolana, surge a figura de Ministro de Estado, na sequéncia da Lei de Revisao
Constitucional (Lei n.° 1/86 de 1 de Fevereiro), que responsabilizava o Ministro de
Estado por coordenar e dirigir a atividade governativa dos diversos 6rgdos da
Administracdo Central do Estado, que se encontravam inseridos nas respetivas esferas
de acdo e a prestar contas regularmente ao Chefe do Governo. As areas de governacao
foram delimitadas, convencionando-se chamar de “esferas”, sendo que existiam
quatro esferas, designadamente: - Esfera de defesa e seguranca; Esfera econdémica e
social; Esfera produtiva e a esfera de inspecdo e controlo Estatal. Apenas 0s
Ministérios das Relacdes Exteriores e da Justica dependiam diretamente do Chefe do
Governo. Disto resulta que, cada Ministro ou Secretario de Estado respondia em
primeira linha perante o Ministro de Estado, responsavel pela esfera governativa em
que se integrava o respetivo Ministério e este por sua vez respondia perante o Chefe

do Governo.

O terceiro periodo integra a opg¢do do Estado pela via socialista do
desenvolvimento, marcada pela criagdo do Sistema Economico-Financeiro (SEF) em
1988. O SEF nédo conseguiu atingir os objetivos preconizados, sendo forgosamente
interrompido pela nova mudancga no sistema politico angolano. Em 1991 termina o
sistema de partido Unico e implementa-se 0 multipartidarismo com a aprovacgdo, em
Margo, da Lei n.° 12/91. O Estado angolano entra na era do Estado democratico e de
direito, alteram-se os principais blocos legislativos econdmicos e sociais, incluindo a
Lei Constitucional de 1975. Este diploma destinava-se principalmente a criacdo das
premissas constitucionais necessarias a implantacdo da democracia pluripartidaria,
garantindo reconhecimento dos direitos e liberdades fundamentais dos cidadaos,

assim como a consagracao dos principios basilares da economia de mercado.
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A Lei n.° 17/90 de 20 de Outubro marca o inicio da reforma administrativa no
pais, sendo o mais importante diploma legislativo da Administracdo Publica angolana.
Rege-se pelos principios da separagdo do regime laboral, expressamente consagrada
no seu Artigo 3°. A Lei n.° 17/90 retira a competéncia da Lei Geral do Trabalho como
fonte das normas reguladoras das questbes ligadas ao regime de emprego na
Administracdo Publica, que passa doravante a reger-se por leis proprias diferentes
daquelas estritamente aplicadas ao sector empresarial publico ou privado. Criaram-se
ainda os principios gerais sobre a estruturagdo dos servicos publicos; O modo de
constituicdo da relacdo de emprego na Administracdo Publica; O regime de
promocdo, remuneratorio, disciplinar, da seguranca social e 0s principios de gestdo da
funcdo puablica. O diploma visava corrigir 0os manifestos desajustamentos e
desequilibrios da Administracdo Publica apds a independéncia, adequando-a ao novo

quadro de exigéncias e conhecimentos que se requer nos servigos publicos do Estado.

Todos estes principios foram posteriormente regulamentados, desenvolvidos
de forma mais concreta em outros diplomas, num amplo movimento legislativo que
vai de 1991 a 1996.

Poulson (2009) vem descrevendo sobre a evolucdo da constitucionalidade do

poder local da seguinte forma.

Para compreensdo do sentido e alcance do poder local, como bem sugere
(Feijé citado, por Poulson, 2009) é necessario diagnosticar como é que este, era
compreendido nos periodos anteriores, nomeadamente no periodo anterior a
colonizacgdo (até 1482), no periodo colonial (1482 a 1975), e no periodo monolitico
(1975 a 1991-1992):

a) Periodo Anterior a Colonizagdo

No periodo anterior a colonizagdo do territorio que hoje é Angola, existiam
varios reinos. Esta forma de organizacédo politica fortemente centralizada na pessoa do
Rei era bastante solida. Contudo, os soberanos dos reinos de Angola, apesar de
constituirem o garante da paz e simbolizarem a unidade dos reinos, eram auxiliados
por entidades locais desconcentradas. No reino do Congo, por exemplo, havia os
manis, que, de forma desconcentrada e descentralizada, desenvolviam importantes
funcbes administrativas de um dos maiores e mais emblematicos reinos pré-coloniais.

Por isso, é falsa a ideia de que nos reinos pré-coloniais nao havia poder local, ou que
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estes se confundiam com o poder dos soberanos. Na verdade, estes reinos achavam-se
com uma estrutura de tipo feudal, onde encontradvamos varias entidades, pequenos

reinos ou sobados a prestarem vassalagem aos grandes reinos.

Assim, a estrutura dos reinos no periodo que antecedeu a colonizagdo oferecia
um poder local fortemente marcado pela existéncia de “feudos”, “reinos” (pequenos e
fracos), ou sobados, legitimados pela tradicdo e que exerciam poderes administrativos

e culturais nas respetivas localidades.

Portanto, estamos diante de uma realidade que hoje designamos de
«autoridade tradicional», ou, no dizer de alguns autores, «instituicGes organizadoras

tradicionais», ou, ainda, «instituicdes tradicionais».
b) Periodo Colonial

O periodo colonial em Angola durou cerca de quinhentos anos. Neste longo
periodo de administracdo colonial importa distinguir duas fases, de acordo com o
regime juridico.

e 12 Fase da colonizacdo — Periodo Absolutista

Ha duas correntes de opinido para caracterizacdo do poder local neste periodo
(1482 a 1822): a primeira é a do jus publicista portugués Marcelo Caetano, que
considera que as instituicdes municipalizadas criadas nesse periodo em algumas
localidades do atual territorio de Angola eram uma «réplica» ou decalque do modelo
de poder de caracter municipalizado em vigor nesse periodo em Portugal; A segunda
corrente, defendida pelo jus publicista angolano Carlos Feijo, refuta os argumentos da
primeira corrente, considerando que as municipalidades criadas nesse periodo tinham

um caracter diverso das existentes na metrdpole.
e 22 Fase da colonizacdo — Periodo Liberal

Importa dividir esta segunda fase do periodo colonial, tendo em conta o

regime juridico colonial, nas seguintes subfases:

e Periodo de implementacdo dos Cadigos Administrativos Coloniais (1820
a 1910) - Assistiu-se nesse periodo a jurisdicdo da colonizacdo portuguesa
em Angola. A metrépole fez aprovar diversos codigos administrativos que
vinculavam a entdo provincia de Angola. Esses codigos, uns centralizados

e outros descentralizados, uns uniformes e outros especializados, definiam
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juridicamente o modo de estar e a conduta das populac@es nas colonias
ultramarinas.

Periodo de consolidacdo dos Codigos Administrativos coloniais (1911 a
1930) - Com a instauracdo da Republica em 1910 e a consequente
conformacdo constitucional de 21 de Agosto de 1911, o modelo de
especializacdo consagrado nos codigos administrativos passou a vigorar
de facto nas colonias ultramarinas. O regime ou modelo de especializacdo
é aquele que atende a particularidade de cada provincia ultramarina. Ou
seja, a administracdo portuguesa achava-se descentralizada e possuia leis
que atendiam a especialidade das civiliza¢6es de cada provincia.

Periodo de desenvolvimento dos Codigos Administrativos (1930 a 1972) -
Neste periodo assistiu-se a aprovacdo de varios codigos coloniais que
acentuaram a tendéncia de especializacdo da colonizagdo portuguesa em
Angola. Desde logo, em 1930, aprovou-se o «Ato Colonial», pelo decreto
n. 18570, de 8 de Julho; A Carta Organica do Império Colonial
Portugués, pelo decreto n.° 23228, de 15 de Novembro de 1933; A
Reforma Administrativa Ultramarina (RAU) foi aprovada pelo decreto-lei
n. 23229. Para Carlos Feijé, «na RAU, é de destacar o enquadramento
das chamadas «autoridades gentilicas» e respetivas populagdes na
administracdo colonial, segundo o0s usos e costumes locais. O
enguadramento do poder tradicional acentua-se com a publicacdo, em
1954, do estatuto dos indigenas, que permitia a regulacdo, pelos usos e
costumes locais, das relagdes (mesmo politicas e administrativas) entre os
indigenas. No periodo de 1960 a 1972 assistiu-se, fruto das pressdes
internacionais contra o colonialismo em geral e o colonialismo portugués
em particular, a uma profunda reforma na legislacdo administrativa
portuguesa, com incidéncia nos seus territorios coloniais ultramarinos.
Assim, assistiu-se a eliminacdo da ordem juridica do hostilizado estatuto
do indigenato pelo decreto-lei n.° 43893, de 6 de Setembro, e a aprovacgéo
do decreto n.° 43896, de 6 de Setembro de 1961, que, no dizer de Carlos
Feijd, reconhece, por um lado, que ndo era aconselhavel impor a formula
municipalista sem que se verificasse primeiro 0s pressupostos da sua

implementacdo e, por outro, que é necessario dar forma e expressdo a
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certas formas do institucionalismo local que podem articular-se, com
vantagem, no esquema geral da administracdo, com respeito manifesto
pela tradicdo e pelos habitos das populagdes. Dito de outro modo: era
urgente organizar as regedorias, de forma a fazer participar os vizinhos na
gestdo dos interesses comuns de acordo com processos tradicionais. Ja na
ultima etapa do periodo colonial, assistiu-se a aprovacdo de duas
importantes leis orgénicas do ultramar e estatuto politico administrativo: o
primeiro em 1963 e o segundo em 1972, que, segundo alguns autores,
«situava as provincias ultramarinas entre autarquias e Estado federado».

c) Periodo Monolitico

Este periodo tem o seu inicio com a independéncia de Angola em 11 de
Novembro de 1975 e termina em 1992, com a publicacdo da LC de 16 de Setembro.

Para andlise do poder local nesse periodo da historia recente de Angola é
aconselhavel proceder a seguinte distingdo: o poder local na Constituicao, e o poder

local na lei. Deste modo, passamos a escalpelizar cada um dos seguintes aspetos:

O Poder local na Constituicdo (1975). A Constituicdo de 1975 consagrava a
criacdo de um Estado democratico e de direito que assentava, entre outros, no
principio da descentralizacdo administrativa, no principio da iniciativa local, e na
criacdo das autarquias locais. Este desiderato constitucional ficou, entéo, prejudicado
pela opcéo pelo marxismo-leninismo, adotado pela reviséo constitucional ocorrida em

7 de Fevereiro de 1978. Como refere (Poulson, 2009, citando Feij0) “a teoria marxista-
leninista sobre o Estado ndo admitia a existéncia de outra pessoa coletiva publica distinta do Estado,

muito menos territoriais ou autarquias locais”. Contudo, de acordo com 0s principios €
regras hermenéuticas constitucionais, as autarquias locais poderiam ser criadas com 0
referido quadro constitucional. Por outro lado, o principio da iniciativa local permitia
0 reconhecimento do poder tradicional (autoridades tradicionais) e as outras formas de
participagdo dos cidaddos. Portanto, a Constitui¢cdo de 1975, mesmo com a reviséo de

1975, ndo impedia a criagéo e o reconhecimento de um poder local em Angola.
d) Periodo Democratico.

Véarios foram o0s acontecimentos que influenciaram as alteracdes
constitucionais ocorridas em 1991 e 1992. Podemos, desde ja, recensear 0S

acontecimentos seguintes:
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e A alteracdo do sistema de direcdo centralizada da economia em Angola
(1985);

e O fim do sistema socialista em Angola (1987);

e Os acordos tripartidos de Nova lorque, que puseram fim a invasdo do
territorio angolano (1988);

e A queda do muro de Berlim e o fim da guerra-fria (1989);

e Osacordos de Bicesse (1991).

Assim foi o processo de evolucdo histérica do poder local em Angola, na
visdo de varios autores e como prevé a propria Lei Constituicdo e como a historia
narra. Tanto como referem Miguel (2014) e Poulson (2009), o poder local em Angola
ja existia muito antes da efetivacdo do Estado moderno, era aplicado sobretudo por
reinos dirigidos por um soberano, de acordo com um sistema de filiagdo ou de
linhagem cuja origem do poder assentava nos antepassados, num designio

sobrenatural.

4.2.1 O poder local na lei n°® 23/92, de 16 de Setembro e as novas competéncias

do poder local.

Depois da revisdo constitucional ocorrida em 1992, da qual resultou a
aprovacdo da Lei n.° 23/92, de 16 de Setembro, da LC, houve pelo menos dois
processos constituintes (inconclusivos), cujas comissdes constitucionais, encarregues
de procederem aos trabalhos preparat6rios de revisdo constitucional, aprovaram, em

matéria atinente ao poder local, 0s seguintes principios:

e O principio da autonomia local;

e O principio da descentralizagcdo administrativa;

e O principio da desconcentragdo administrativa;

e O principio da descentralizago e desconcentracdo financeira;

e O principio do Estado unitério;

O principio do exercicio harmonioso do poder e a promocao e
consolidacdo da unidade nacional;
e O principio da elei¢do por sufrdgio universal, livre, direto, secreto,

igual e periddico dos 6rgaos representativos do poder local.
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Depois desta atribuicdo dos principios, que na qual encarrega as competéncias
ao poder local proveniente da lei 23/92 de 16 de Setembro, diz-nos Poulson, 20009,
citando Carlos Feijo), que parece ndo haver grandes divergéncias na doutrina
angolana quanto a defini¢cdo do poder local com base nestes principios. Contudo, a
nivel politico, da-nos noticia Carlos Feij6 que as discussdes, na CcOmissao
constitucional, acentuaram demasiado o0 aspeto politico, em detrimento do rigor
técnico-juridico. O problema quase que se reconduziu a eleicdo ou ndo dos
governadores provinciais. E mais, a discusséo, ainda segundo Carlos Feijé, da matéria
atinente ao poder local em particular, assistiu-se a um interessante debate sobre a
descentralizacdo. Uns defendiam uma efetiva autonomia politica, administrativa e
financeira das unidades politico-administrativas (provincias e Estado) no ambito de
uma real descentralizagédo e desconcentragdo do poder. Outros defendiam a autonomia
local e a descentralizacdo e a desconcentracdo administrativas no quadro de um
Estado unitario e da promocdo e consolidacdo da unidade nacional. Na verdade,

conclui Carlos Feijd, “estava em questio saber se, se optava por uma autonomia e uma

descentralizacao politicas ou apenas por uma autonomia e uma descentralizacdo administrativas e, em
ultima instancia, por um Estado federal ou unitario”.
Assim, numa futura revisdo constitucional ndo se podera passar ao lado dos

seguintes principios atinentes ao poder local (Poulson, 2009):

e O Estado democrético de direito.

e O pluralismo de organizacao e de centros de decisdo administrativa;

e Principio do Estado unitario;

e Principio da descentralizagdo e desconcentragdo administrativa;

e Principio da autonomia local.

Como se V&, estes principios sdo essenciais para a estruturacdo administrativa
de um Estado moderno (Estado democrético e de direito).

Santos (2012) diz que “as mudangas constitucionais operadas em Angola em 1991 e 1992,
no sentido do pluralismo politico, trouxeram igualmente como corolério, as pistas para uma

democratizagdo, também a nivel local.” A Lei Constitucional de 1992, no Capitulo VII
denominado «Do poder local» e que melhor se designaria «Da Administragdo local»
exprimia no seu artigo 145.° que “A organizacao do Estado a nivel local compreende

a existéncia das autarquias locais e de 6rgaos administrativos locais”. Na verdade
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sob um chapéu de poder local abrigavam-se duas realidades distintas das quais apenas
as autarguias se encaixariam naquela denominacéo. Poder local na lei n°® 23/92.

Na realidade, apenas no artigo 146.° da Lei Constitucional se definem,
adequadamente as autarquias locais, como «pessoas coletivas territoriais», embora
ndo indicando o legislador constitucional de entdo as categorias de autarquias que

caberiam no seu conceito.

4.2.2 Descentralizagdo do poder, e a lei n°® 2/07, de 03 de Janeiro.

O Forum de Mulheres Jornalistas para a Igualdade no Género e é de carater
educativo (2013), no seu manual gque fala sobre a descentralizacdo e autarquias em
Angola, debateu-se varios contetdos sobre a descentralizacdo em Angola, e outros

aspetos relativos ao desenvolvimento sustentavel do Pais.

Angola teve alguns antecedentes da descentralizagdo, muito antes, conseguiu a
sua independéncia de Portugal em 1975, data em que estala uma longa e dura guerra

civil que demora 27 anos.

Desde o periodo da independéncia, 1975 até ao periodo de abertura
democratica 1992 (1975-1992), em 1975 vigorava o principio da centralizacdo
Administrativa assumida pela Revisdo Constitucional de 7 de fevereiro de 1978 e
posteriormente foi aprovada a Lei dos 6rgdos Locais do Estado (LOLE) Lei 7/81 de 4

de Setembro.

Em 1992, com aprovagéo da Lei de Reviséo Constitucional Lei 23/92 de 16 de
Setembro, foi instaurado o sistema democratico no Pais e consequente a passagem do

monopartidario para o Multipartidarismo democratico.

Em 1999 foi aprovado a lei 17799 de 29 de Outubro e em 2007 e o0 decreto —
Lei 2/07 de 3 de Janeiro. E mais recentemente, apos aprovacdo da Constituicdo de
2010, foi aprovada a Lei 17/10 de 29 de Julho sobre Organizacdo e Funcionamento

dos 6rgaos da Administracdo Local do Estado.

Desde a independéncia, Angola construiu um governo altamente centralizado.
Grande parte dos servigcos publicos bésicos € prestada a partir de uma perspetiva

central.

Desde o comeco dos 80, 0s organismos internacionais incluiram programas de

descentralizagdo administrativa nos seus programas de ajuda aos governos africanos.
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No fim de 2001, o governo aprovou o0 Plano Estratégico para a
Desconcentracdo e Descentralizacdo. Essencialmente, o plano prevé um processo
gradual de descentralizacdo, que primeiro deve passar pela desconcentracdo até

culminar na criacdo de autarquias locais autdnomas.

Desconcentracao

Descentralizagdo

Autarquias locais autbnomas

A guerra em Angola chega ao seu fim a 4 de abril de 2002, com a assinatura
oficial do Memorando de Entendimento de Luena, Complementar ao Protocolo de

Lusaka, subscrito em novembro, 1994.

O Protocolo de Lusaka, impulsiona o processo de descentralizacdo e
estabelece que a Reconciliacdo nacional significa que de acordo com a Lei
Constitucional da Republica de Angola a administracdo do pais seja efetivamente
descentralizada e desconcentrada e que as autoridades provinciais devem ter
autonomia na matéria administrativa, financeira, tributaria e econémica (Manual de

Jornalistas- a descentralizacdo e autarquias em Angola, 2013).

A Constituicdo de 1992 estabelecia (art.° 145-7) que a organizacdo do Estado
no nivel local compreende a existéncia de governos sob nacionais (autarquias locais)
e estrutura administrativa local. De acordo com a Lei Constitucional, as autarquias

locais devem ter 6rgdos representativos eleitos.

Deste modo, o Governo Angolano aprova em janeiro de 2007, o Decreto-Lei
02/07 que reforca o processo de descentralizacdo de Angola ao estabelecer trés novos

elementos fundamentais:

e Cria a base legal que permite que 0s municipios se convertam em
unidades orgamentadas.

e Introduz estruturas para a planificacdo provincial, municipal e comunal
com a participacdo dos cidaddos atraves da constituicdo obrigatoria dos
Conselhos de Auscultacdo e Concertacdo Social - CACS.
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e Esclarece as competéncias e atribuicbes dos Governos Provinciais e as

Administracdes Municipais e Comunais.

Com a publicacdo da nova Constituicdo da Republica de Angola, em Fevereiro
de 2010, introduz-se um capitulo denominado «poder local», onde se determina a
existéncia de 6rgdos auténomos de poder local e, em particular, se estabelece a

possibilidade de criacdo de autarquias locais.

A Constituicdo determina que a organizacdo e funcionamento das autarquias
locais, assim como a competéncia dos seus Orgdos, sejam regulados pela lei em

harmonia com o principio de descentralizacdo administrativa.

Com o desenrolar deste processo, 0 Governo traca um projeto piloto para
experimentacdo do funcionamento deste embrido, o chamado processo de

descentralizagdo em Angola.

Em 2004, o Programa das Nagbes Unidas para o Desenvolvimento, o
Ministério da Administracdo do Territorio, 0 Ministério das Finangas e o Ministério
do Planeamento pdem em marcha o Projeto de Descentralizacdo e governacdo local.
Nestes moldes, a (tabela 5) abaixo mostra-nos o ensaio deste projeto piloto de alguns

Municipio selecionado para o efeito.
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Tabela 5: Projeto-piloto de descentralizagéo

Data de Duracdo Municipios Financiamento e parceiros
inicio selecionados

1° Camacupa, PNUD
) Cooperacdo Espanhola (AECID)
2° Kuito, Andulo, Embaixada da Noruega

Department for International

8% Sanza Fombo, Development (DFID)

4° Negage,
2008 3 Anos 50 Uige,
6° Cacuso,
Fase 7° Malange,
1] 8° Calandula,
9° Dande, Icolo,
10° Bengo,
11° Cazengo,
12° Kambambe,

13° Amba

Fonte: Manual de Jornalistas- a descentralizacéo e autarquias em Angola (2013)

Com a publicacdo do Decreto-Lei de 2007, o Governo de Angola passa a
liderar o processo de descentralizacdo, o quadro abaixo mostra-nos informagdes dos
periodos da implementacdo do funcionamento deste processo (tabela 6).
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Tabela 6: Descentralizagdo e desenvolvimento local em Angola

Programa

Municipios Financiamento
beneficiados

Programa para o Ministério da 1° Andulo, > USAID,
desenvolvimento Administracdo do  2° Cabinda, > Chevrony
Municipal Territorio (MAT)  3° Chicala Lazare Kaplan
Chiloanga, Inter. Care International,
4° Chitato, > Development
5° Cuito Workshop,
Canavale » Save the Children-
UK.
Atribuem-se
unidades
orgamentais a 68
dos 164
municipios de
Angola
Programa destinado Instituto de

de formacéo para
gestores municipais

formacdo da
Administracao

Local (IFAL)
Fonte: Manual de Jornalistas- a descentralizagéo e autarquias em Angola (2013)

Segundo o manual acima referido, afirma-se que, dentro do programa da
descentralizacdo e desenvolvimento em Angola, o Governo estabeleceu um

calendério e reptos com alguns pontos a cumprir:

e Censo da populacéo e da habitacdo em 2013.

e Entre 2013 e 2014, deverd ser produzido o pacote legislativo sobre as
autarquias locais e a criacdo das infraestruturas autarquicas.

e Necessidade de estabelecer a divisdo politica administrativa autarquica
analisando quais s&o 0s municipios que transitardo para as autarquias locais.

e Necessidade de um plano global de formacdo dos autarcas e dos quadros que
irdo suportar o funcionamento das autarquias locais.

e Celebracao de elei¢cdes autarquicas.

e Atribuicdo real das competéncias e recursos para que, uma vez capacitadas, as
autoridades locais elaborem e implementem planos de desenvolvimento

econdmico e social para a sua localidade

Dentro destes conceitos estabelecidos pelo Governos, ir-se-do produzir outros
elementos que suportaram a implementacdo da descentragdo para o crescimento e

desenvolvimento das localidades do Territorio nacional.
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A descentralizacdo é um processo politico através do qual se transferem
competéncias e poderes de decisdo proprios das entidades territorialmente delimitadas

(locais).

Podemos dizer que, o processo de descentralizacdo da-se entre diferentes
entidades juridicas. A entidade local ndo fica subordinada a central, porque néao existe
hierarquia mas o Estado continua a controlar e a fiscalizar o servi¢o descentralizado,
quer dizer que existe uma relacdo entre o poder local e o poder central, segundo 0s
dados relatados pelo «Manual de Jornalistas» que fala sobre a descentralizacdo e
autarquias em Angola, Manual de Jornalistas a descentralizacdo e autarquias em
Angola, (2013).

Existem diferentes tipos de descentralizacdo tendo em conta com a dinamica e
a forma que cada Estado acha para a aplicagdo. Cada processo de descentralizagdo €

determinado pelo contexto histérico, social e politico de cada Pais.

Tabela 7:Conceitos de descentralizacdo

Descentralizagéo- Delegacao de competéncias (decisdrias e organizativas) a entidades
Administrativa administrativas hierarquicamente inferiores.

Descentralizagéo- Delegacéo de fungBes e algumas competéncias a entidades
Sectorial administrativas hierarquicamente inferiores.

Atribuigdo de recursos e autonomia financeira e a entidades

o administrativas hierarquicamente inferiores.
Descentralizagao-

Financeira

Devolucéo de poderes decisorios, administrativos, financeiros e

o patrimoniais a pessoas coletivas distintas do Estado (autonomia).
Descentralizacéo-

Democratica

Fonte: Manual de Jornalistas- a descentralizagdo e autarquias em Angola (2013)

Dentro do programa do governo angolano sobre a descentralizagdo do poder, 0
Ministério do Planeamento gizou programas tendo em conta com a lei em vigor sobre
a descentralizacdo do poder na lei 02/07, de 03 de Janeiro, dentro das suas atribui¢fes

com o Fundo de Apoio Social (FAS), fez sair um programa de «planeamento
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estratégico para o desenvolvimento municipal» em 2007, a sua finalidade ¢
complementar as atividades do Governo de Angola em prol do desenvolvimento
sustentdvel e no combate a pobreza através a construcdo e reconstrucdo de
infraestruturas sociais e econdmicas, usando uma abordagem dirigida pela

comunidade.

Na qual vem definir alguns conceitos em relacdo ao desenvolvimento local,
governacdo local, poder local, administracdo local e participacdo local, conceitos em
que se baseiam todo o processo de Planeamento Estratégico para o Desenvolvimento
Municipal. Estes conceitos e defini¢cbes vdo continuar a ser utilizados e aplicados ao

longo de todo o processo.

Desenvolvimento Local - o desenvolvimento s&o mudancas positivas

econdmicas e sociais de forma inclusiva e sustentavel num territério local.

Em Angola, tipicamente o desenvolvimento Municipal e Comunal apresentam

3 vertentes (ver no Plano de Desenvolvimento e Descentralizacdo de angola, 2001):

a) Desenvolvimento econémico - Reforco das capacidades e da dimensao
das empresas na localidade e a criacdo de postos de trabalho. Desenvolvimento das
infraestruturas que permitem o desenvolvimento econdmico incluindo as estradas,
eletricidade, telefones etc.

b) Desenvolvimento social - Em termos de servicos basicos sobretudo de
salde, educacdo e agua e saneamento.

c) Desenvolvimento politico-administrativo - Em termos das institui¢coes
e suas capacidades em planeamento e gestdo (Administragcfes Municipais e
Comunais). Isto inclui a capacidade de engajar os cidaddos em dialogo e sua
participacdo em mecanismos de concertacdo de ideias sobre desenvolvimento da

Zona.

Governacao Local - refere aos poderes e a autoridade na tomada de deciséo
sobre a vida publica local, bem como o desenvolvimento econdémico e social na

localidade.

Poder Local - significa um poder ndo soberano exercido nos termos da lei a

nivel de comunidades locais.
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O poder local em Angola funciona através de oOrgdos descentralizados, de
instituicOes organizativas tradicionais e de outras formas de participacdo democratica

das populagdes, visando a satisfacdo dos seus interesses.

Esta definicdo, baseada na definicho do Plano de Desenvolvimento e

Descentralizacdo de angola (2001), reconhece dois aspetos importantes:

e O poder local ndo é soberano, ou seja, pode haver circunstancias em que
as instancias superiores sobrepdem decisfes (por exemplo, em situacdes
de emergéncia que ultrapassa a capacidade local).

e O poder local inclui as instituicGes de poder tradicional e também outras
formas de participagdo democratica, (por exemplo, Conselho de
Auscultagdo e Concertagdo Social Municipal ou comunal).

De acordo com o Plano de Desenvolvimento e Descentralizacdo de angola

(2001), estabeleceu alguns conceitos.

Administracdo Local - Sdo os 6rgdos executivos que implementam decisdes
tomadas pelo poder local.

De acordo com o plano Desenvolvimento e Descentralizacdo de angola
(2001), a Administracdo Local é responsavel pela implementacdo de projetos, planos
e orcamentos aprovados pelo poder local e inclui o pessoal assalariado para este fim.
A Administracdo Local presta contas aos 6rgdos de poder local. Enquanto a
Administracdo Local pode tomar decisdes no dia-a-dia, ndo pode aprovar os planos e
orcamentos, Estes conceitos sdo extremamente importantes em termos da separa¢ao
de poderes. Nao pode haver o mesmo 6rgdo a tomar decisGes sobre os planos e

orcamentos e também implementa-los porque assim ndo ha prestacao de contas.

Participacdo Local - significa o engajamento dos cidaddos da zona em

processos de desenvolvimento e governacéo local.

H& cada vez maior reconhecimento ao nivel global que a participacdo dos
cidaddos em decisbes sobre prioridades de desenvolvimento € um Direito Humano
(UNCDF, 2005). Reconhece-se também, que a participacao dos cidaddos produz uma
melhor qualidade de planeamento. O Banco Mundial levou o conceito, um passo para
a frente com o conceito de Desenvolvimento Dirigido pela Comunidade - DDC.
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DDC considera a populacao pobre e as suas instituicdes, como recursos fundamentais
em desenvolvimento local sustentavel. Os principios base sdo empoderamento local,
governagdo participativa, respostas baseadas na demanda dos cidad&dos, maior
prestacdo de contas aos cidaddos e o reforco de capacidades locais. Estes sdo 0s
conceitos que informaram o Programa do Fundo de Apoio Social - FAS e também

esta série de manuais.

Depois de definicbes destes conceitos, agora falaremos do processo de
descentralizacdo da governacéo local em Angola.

O processo de descentralizacdo da governacdo local em Angola tem sido
debatido a varios niveis, sobretudo a partir das reformas politicas e econdmicas
iniciadas na década de 1990, com a introducdo do sistema de democracia
multipartidaria e mudanca de um sistema de economia centralizada para um sistema
de economia de mercado. Nesta altura, a luz da revisdo Constitucional, o Governo
aprovou no ano seguinte a Lei das AssociacOes (Lei 14/91) que concedeu uma
abertura do espago publico a participacdo dos cidaddos através de associacdes. A
partir deste periodo, podemos destacar algumas das principais referéncias que
demonstram as iniciativas de participacdo social e politica, voltadas para a promocao

da descentralizacdo em Angola.

Em 1999, o Governo aprovou o entdo Decreto 17/99 de 29 de Outubro,
seguido e complementado pelo Decreto Executivo 29/00 de 19 de Maio, que
estabeleceu o paradigma dos governos provinciais e das administragdes municipais e
comunais. A implementacdo deste diploma legal permitiu reforcar a capacidade
organizacional e institucional dos respetivos governos aos Vvarios subniveis nacionais,
dando-lhes uma maior autonomia na execucdo dos programas publicos, tendo sido
considerado como a primeira referéncia do inicio do processo de desconcentragdo em
Angola. Apesar dos dez anos em que se vem ensaiando esta ferramenta de governagéo
local, o processo de descentralizagdo ainda nao atingiu os efeitos desejados. Ha vérias
razOes para isso, de entre elas, os fracos mecanismos de transferéncias fiscais ou a
transferéncia de recursos humanos, incluindo conhecimentos e informagéo. Entretanto
também se registam algumas melhorias, sobretudo com a transformacdo das

administragcdes municipais em unidades orcamentais.
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A segunda maior iniciativa de referéncia foi a aprovacédo e implementacdo do
Plano Estratégico de Desconcentracdo e Descentralizacdo Administrativa, a partir de
2001, surgido da necessidade de imprimir reformas no funcionamento do aparelho do
Estado. Este Plano contribuiu para uma maior aproximacgdo do Estado junto dos
cidaddos em torno da governacéo local. Mesmo tendo sido concebido e executado em
tempo de guerra, este Plano visava essencialmente, transferir, gradualmente, algumas
das funcbes tradicionais do Governo Central para a Administracdo Local e

posteriormente, institucionalizar o poder local autarquico.

Foi a partir deste quadro legal, que surgiram varias iniciativas de participacdo
cidadd na governacdo local, principalmente através da implementacdo direta de
projetos de apoio ao reforco da capacidade organizacional das comunidades pelas
ONG’s nacionais e estrangeiras suportadas por agéncias internacionais como a Unido

Europeia e o proprio Banco Mundial.

Através da Unido Europeia, foi implementado o Programa de Apoio a
Reconstrucdo (PAR) no periodo entre 2003 e 2005. Este Programa implementou
varios projetos, em cerca de 31 municipios, principalmente nas provincias de
Benguela, Huila, Huambo e Bié, tendo introduzido uma inovacdo em termos de
abordagem sobre desenvolvimento comunitario, ao ter adotado a estratégia da
constitui¢do dos entdo chamados «Quadros de Concertacdo Municipal- QCMs». Estes
espacos estavam baseados a partir do nivel comunal e integravam uma diversidade de
fragmentos sociais, tais como, responsaveis das administracbes comunais e
municipais, autoridades tradicionais, associacbes de camponeses, liderancas
religiosas, exceto partidos politicos. Estavam lancadas as sementes para a promogao
de uma cultura do didlogo entre governantes e governados ao nivel das comunas e
municipios. Esta experiéncia durou cerca de 3 anos e a sua avaliacdo constatou que a
aspiracdo e expectativas que os QCMs geraram para as comunidades, ndo foram
plenamente realizadas, sobretudo por ndo ter havido recursos financeiros para a
execucdo dos projetos identificados e elaborados, com uma forte participacdo
comunitaria nos diagndsticos, conduzidos ao nivel comunal e municipal e mais grave
ainda, numa altura de altas caréncias das comunidades e de reconstrucdo das
infraestruturas, imediatamente a seguir ao fim do conflito armado em 2002. Este facto
contribuiu fortemente para a desacreditagdo do objeto dos QCMs e, desmobilizacao

das administracbes municipais e comunidades locais. Seja como for, esta experiéncia
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dos QCMs constituiu um aspeto importante para a promoc¢do da cultura da
participacdo e concertacdo entre as administracGes municipais e cidaddos, o que
serviu de alavanca para a prossecugéo de iniciativas similares nos anos seguintes em

quase todo o Pais (Plano de Desenvolvimento e Descentralizagdo de Angola, 2001).

Uma outra iniciativa, no sentido de reforcar os esforcos e tentativas de
estimular e promover, cada vez mais, a participacdo social e politica dos cidaddos na
governacdo local, foi a dinamizacéo dos Foruns municipais, pela Agéncia do Governo
angolano, o Fundo de Apoio Social - FAS. Criado desde 1994 com o fim de apoiar a
execucdo de projetos de visavam a melhoria do acesso aos servi¢os sociais pelas
comunidades, o FAS socorreu-se da abordagem de constituicdo de foruns municipais,
como estratégia de promover e estabelecer uma governagdo participativa ao nivel

local.

Angola tem vindo a implementar o Projeto de Descentralizacdo e Governagao
Local, com o apoio do PNUD, tendo-se iniciado, como programa piloto, a sua
segunda fase cobrindo cinco provincias: Uige, Bengo, Kwanza Norte, Malanje e Bié.
Neste quadro, foram desenvolvidas algumas acdes enquadradas nos desafios da
descentralizacdo, com destaque para as seguintes: implementacao da Lei 2/07 de 3 de
Janeiro; Introducdo de metodologias de planeamento e orcamentacdo descentralizada;
Fortalecimento da capacidade de gestdo financeira e contabilistica; Aperfeicoamento
de mecanismos de participacdo e consulta comunitaria e aperfeicoamento dos

mecanismos de coordenacdo central, provincial e municipal.

Além disso, varias ONGs nacionais e estrangeiras também ensaiaram a
componente de apoio ao processo de descentralizacdo, através da execugdo de
projetos especificos ao nivel municipal, advogando a necessidade da participacao,
governagdo pro-pobre, cidadania e inclusdo social na governacdo local, de que €
exemplo a intervencdo do Instituto Marques de Valle Flor - IMVF através do Projeto
de Apoio ao Conselho Municipal Alargado, no Municipio da Ecunha e do Projeto de
Apoio ao Concelho Comunal Alargado, com objetivos de melhorar as condi¢cfes de
vida da populacdo local, através do reforco da capacidade das administracoes
municipal da Ecunha e comunal do Quipeio.

Um dos resultados dos referidos projetos foi a criacdo dos Conselhos

Municipais e Comunais Alargados. Estas estruturas facilitaram o entendimento e o
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funcionamento do Conselho de Auscultacdo e Concertagdo Social, formalizado no
decreto-lei 02/07, ja que tanto o Conselho Comunal Alargado - CCA como o
Conselho Municipal Alargado - CMA focalizaram a sua a¢do no alargamento do
conselho municipal e comunal e na inclusdo dos representantes das Organizacgdes da
Sociedade civil - OSC como membros permanentes, uma vez que a lei vigente nédo

lhes atribuia esse direito.

Um outro exemplo foi o Programa de Desenvolvimento Municipal (PDM),
com financiamento da Chevron e da USAID. Algumas das organizagGes mais ativas e
com intervengdes focadas, principalmente, no reforco da capacidade das organizacdes
comunitarias de base - OCBs foram a ADRA, Development Workshop, CARE
Internacional, ave the Children, para citar apenas algumas.

A aprovacdo do Decreto 2/07 de 3 de Janeiro, que estabeleceu o Regime
Juridico da Administracdo Local do Estado, constituiu mais um impulso na
continuidade da implementacdo do Plano Estratégico de Desconcentracdo e
Descentralizacdo Administrativa e, as vérias iniciativas dinamizadas pelas vérias

organizac0es civicas.

Esta legislacdo foi o resultado de varias reflexdes e estudos sobre qual seria a
estrutura e funcionamento da Administracdo Local do Estado e da contribuicdo das
ONGs e agéncias internacionais, engajadas neste processo de promocdo de uma
governacdo local cada vez mais participativa. Este facto trouxe mais - valias para o
processo de desconcentracdo e descentralizacdo em curso, nomeadamente a
institucionalizagéo e constituicdo dos Conselhos de Auscultacdo e Concertagéo Social
- CACS aos niveis provincial, municipal e comunal. O decreto 2/07 de 3 de Janeiro
estabeleceu que os CACS tém, a todos os niveis, o objetivo de apoiar os Orgdos da
Administracdo Local do Estado - OALE na apreciacdo e tomada de medidas de
natureza politica, econdmica e social, garantindo a participacdo dos cidaddos na vida
publica. O decreto 17/2010 veio redefinir o perfil e funcdes dos Orgdos da
Administracdo Local do Estado, tendo alargado a esfera de participacdo da sociedade
civil nestas estruturas. No que se refere a implementacdo dos dispositivos normativos
na pratica do funcionamento dos OALE, constata-se a existéncia de um, ainda, longo
caminho a percorrer para que os CACS se tornem em verdadeiros espacos publicos de
participacdo democratica dos cidaddos, na governacdo local. Depois de 4 anos da

implantacdo dos CACS, constata-se que o seu funcionamento, na maior parte dos
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casos, ainda é muito débil, dependendo da abertura e visdo de cada administrador

municipal ou comunal.

A nova Constituicdo Angolana, aprovada em 2010, acrescentou novos
elementos quanto a descentralizacdo e governacao local, principalmente no que se
refere a institucionalizacdo das Autarquias Locais. Foi ja& com base neste novo quadro
constitucional, que foi criada a atual Lei da Organizacdo e do Funcionamento dos
Orgéos de Administragdo Local do Estado (Lei n° 17/10 de 29 de Julho) que abriu a
possibilidade de participacdo dos partidos politicos com assento parlamentar e dos
sindicatos nos CACS.

A nova Constituicdo da Republica de Angola, de 2010, introduziu um capitulo
denominado «poder local», onde se determina a existéncia de 6rgdos autbnomos de
poder local e, em particular, se estabelece a possibilidade de criacdo de autarquias
locais. A Constituicdo, determina que a organizacdo e funcionamento das autarquias

locais, assim como a competéncia dos seus 6rgaos, sejam regulados pela lei em

harmonia com o principio de descentralizacdo administrativa.

4.2.3 Quadro legal para desconcentracao e descentralizacdo em Angola

Antes de abordarmos o quadro legal da desconcentracdo e descentralizagéo,
vamos procurar discernir este dois elementos que tém confundido, as vezes, uma e

outra (Plano de Desenvolvimento e Descentralizagdo de angola, 2001).

e A «desconcentracdo administrativa» significa a transferéncia de
responsabilidades para o nivel local mas sem atribuicdo de poderes
autbnomos.

e A «descentralizacdo» significa a devolucdo de fungdes especificas para
niveis subnacionais mas com autonomia do estado central. A governagao
descentralizada é feita dentro de uma area geogréafica especifica e na base
de funcgdes definidas.

Em Angola, estd a decorrer um processo de desconcentracdo e
descentralizacdo numa abordagem gradualista, mas que é uma prioridade do Governo.
Eventualmente vao ser estabelecidas autarquias, eleitas para a governagdo local

autonoma, ao nivel Municipal.
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Segundo Plano de Desenvolvimento e Descentralizacdo de angola (2001), O
processo comecou com a Constituicdo de 1992 que permitiu a desconcentracdo de
responsabilidades e eventual descentralizacdo através de autarquias. O conflito
atrasou o processo, mas em 1999 foi aprovada legislacdo extremamente importante, o
Decreto-Lei sobre a Organizacdo dos Governos Provinciais e das Administracfes
Municipais e Comunais, 17/99. O Decreto-Lei 17/99 desconcentrou responsabilidades
dos Ministérios ao nivel nacional para os Governos Provinciais. Pela primeira vez, a
Direcdo Provincial de Educacdo, por exemplo, respondia ao Governador Provincial
em vez da dupla dependéncia do Ministro de Educacdo e do Governador Provincial.

Por outro lado, os Ministérios tornaram-se conselheiros técnicos em vez de gestores.

A Estratégia de Desconcentracdo e Descentralizacdo, publicada em 2001,
tracou o caminho de desconcentracdo e descentralizagcdo para o futuro e definiu
algumas linhas forca no processo. Definiu que devia ser um processo gradual, a
medida que houvesse capacidades e experiéncia para assumir as responsabilidades
adicionais ao nivel local. Definiu, também, que as institui¢des de poder tradicional e
0s representantes da sociedade civil deviam ser considerados pilares fundamentais em
descentralizacdo e integrados em estruturas deliberativas locais. A Estratégia, citou 0s
varios tipos de legislacdo necessarios para a implantacdo de descentralizacdo:- Sobre
descentralizacdo fiscal, elei¢cGes locais, regulamentos de ordenamento de territério
entre outras. Finalmente, a estratégia promoveu a nocdo de experimentar com

autarquias pilotos para aprender licdes antes da generalizacéo.

Em 2007, o Decreto-Lei 17/99 sofreu uma revisdo. Foi publicado em Janeiro o
Decreto-Lei 02/07 sobre o Quadro das Atribuicdes, Competéncias e 0 Regime
Juridico de Organizagdo e Funcionamento dos Governos Provinciais, das

Administragdes Municipais e Comunais.

Este Decreto-Lei é de grande importancia para o Desenvolvimento Municipal
e em baixo selecionamos alguns dos prontos mais importantes (Plano de
Desenvolvimento e Descentralizagéo de angola, 2001):

e «A transferéncia de recursos» para a implementacdo de planos ao nivel
Municipal. O Municipio torna-se uma unidade orcamental. A
Administragdo Municipal deve elaborar uma proposta de orcamento a ser
remetida ao Governo Provincial e as dotagOes orgamentais para as

comunas sao estabelecidas no orcamento das Administragcdes Municipais.
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O principio de «participacdo» esta consagrado na lei com o objetivo de
incentivar o envolvimento dos cidad@os na solucdo dos problemas locais,
bem como aproximar os servigcos publicos das populacGes, de modo a
garantir celeridade, desburocratizacdo e adequagdo das decisdes a
realidade local.

Estabelecimento do «Conselho Provincial, Municipal e Comunal de
Auscultacdo e Concertacdo Social». O Conselho é um 6rgdo consultivo,
ndo decisivo, mas € obrigatério que seja ouvido antes de aprovacdo do
Plano de Desenvolvimento Provincial / Municipal / Comunal, do Plano de
atividades e do Relatério de execucdo. O Conselho tem como objetivo,
apoiar o Governador / Administrador na apreciacdo e tomada de decisdes
politicas, econdmicas e sociais no territorio da respetiva Provincia /
Municipio / Comuna. Para além dos membros do Governo, integram o
Conselho, o0s representantes das seguintes entidades: autoridades
tradicionais, associagOes sindicais, sector privado, associacdes de
camponeses, igrejas reconhecidas por lei e ONGs. Relne ordinariamente

de trés em trés meses.

A Administracdo Municipal deve desenvolver programas de integracao

comunitaria de «combate a pobreza» (Plano de Desenvolvimento e Descentralizacdo
de angola, 2001):

O Decreto faz referéncia as futuras autarquias eleitas ao nivel Municipal.
As parcerias publico-privadas e de cooperacdo sdo encorajadas no
contexto da melhoria de eficiéncia, na afetacdo dos recursos publicos e
para garantir a qualidade e quantidade de servigos. Estas parcerias devem
juntar empresas publicas e privadas, cooperativas e ONGs. Podem ser
estabelecidos contratos-programa e protocolos para cooperagdo mutua.

O Gabinete de Estudos, Planeamento e Estatistica é o 6érgdo para orientar e

coordenar todas as atividades de planeamento.
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Capitulo 5 - METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

5.1 Meétodo de investigacdo

Neste contexto, deseja-se firmar a importancia da motivacdo, em especial a
motivacdo de funcionérios da Administracdo Municipal do Saurimo. Para este fim,
realizou-se uma pesquisa a nivel teorico, a partir dos principais autores sobre a
motivacdo humana. E por fim, optou-se por realizar uma pesquisa de campo com 0

propdsito de confirmar a relacéo entre teoria e realidade do ambiente de trabalho.

A revisdo da literatura, teve como objetivo proporcionar maior familiaridade
com o problema, com vista a tornd-lo mais eficiente e conhecer e analisar as
principais contribuicBes teoricas existentes nesta area do saber. Fez-se ainda uma
analise documental das politicas e normas vigentes na Administracdo Publica
Angolana e a observacdo direta, facilitou a confirmacdo de alguns aspetos
relacionados com a pesquisa, no seio dos trabalhadores da Administragdo Municipal

do Saurimo.

Quanto a natureza dos dados, o &mbito foi quantitativo o que permitiu a
traducdo numérica de algumas conclusfes, tornando possivel uma analise mais

concreta dos resultados obtidos.

Quanto ao objetivo, a investigacdo foi caracterizada como exploratéria (Gil,
2002). A pesquisa exploratdria tem como objetivo proporcionar maior familiaridade
com o problema, com vista a tornd-lo mais explicito ou pode-se dizer que, estas
pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de
intuicoes.

A pesquisa foi também descritiva, cujo objetivo é o de conhecer e interpretar a
realidade, sem nela interferir para modifica-la. Teve como objetivo fundamental a

descricdo das caracteristicas da populagéo e do fendmeno em estudo.

Gil (2002) diz que “a pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a descrigdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacdes entre

variaveis.”
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O estudo assenta numa metodologia de tipo quantitativo, com recurso a
inquérito por questionario, sendo este o instrumento de recolha de dados escolhido

para efeitos da presente pesquisa.

O presente trabalho, aborda uma pesquisa descritiva e exploratoria (Gil, 2002,
citando Eco, 1988). A pesquisa descritiva desenvolve-se principalmente nas ciéncias
humanas e sociais com o0 objetivo de conhecer situacdes, atitudes ou costumes
predominantes através de descricbes detalhadas, seja de pessoas, objetos ou
atividades.

5.2 Tipo de estudo

Atualmente, as organizacGes estdo percebendo que a qualidade do servico
pode transformar-se num meio altamente efetivo de criagdo e manutencdo da

vantagem competitiva das mesmas, através da oferta de servicos de alta qualidade.

Contudo, a sua aplicacdo na Administracdo Publica é um desafio que vale a
pena vencer, pois esta ferramenta além de contribuir de maneira significativa, podera
também suprir algumas lacunas existentes dentro da administracdo publica angolana,

permitindo assim a organizacdao aumentar a sua capacidade face a estas situacdes.

Neste trabalho pressupbe-se que a motivacdo no ambiente de trabalho, o
salario, a lideranca, a comunicacdo, as melhores condicGes de trabalho, a valorizacao
do funcionario estdo diretamente relacionados com a motivacdo do colaborador e com

0 comprometimento do mesmo na instituicao.

5.3 Caraterizagdo da amostra

A amostra € constituida por 56 questionarios, utilizando a técnica de amostra
aleatoria simples, a partir de um subconjunto de individuos (a amostra) selecionado
totalmente ao acaso, a partir de um conjunto maior (a populagdo) por um processo que
garanta:

e Todos os individuos da populagdo tém a mesma probabilidade de ser

escolhidos para a amostra;

e Cada subconjunto possivel de individuos (amostra) tem a igual probabilidade

de ser escolhido que qualquer outro subconjunto de individuos.
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O Municipio congrega 414 funcionarios, a populacdo alvo da amostra de
participantes envolvidos, foi composta por um grupo estatisticamente representativo
de funcionarios da Administragdo Municipal de Saurimo. Dos 144 funcionarios
existentes na Administracdo 34,8% trabalham na sede do Municipio.

5.3.1 Caracterizacdo do Municipio de Saurimo

Figura 5: Mapa do Municipio de Saurimo

Muconda

Cacolo
Dala

Fonte:Hpp://www.lundasul.gov.ao (2015)

Saurimo é um dos quatro Municipios da Provincia da Lunda-Sul. Esta situado
a oriente da Republica de Angola, a sul do paralelo principal, aproximadamente entre
as latitudes 8° 20" S e 10° 39°S e longitudes 19° 30"e 21° 5"e corresponde a uma

amplitude longitudinal E com os seguintes limites Geogréaficos:
- A Norte limita-se com a provincia da Lunda-Norte;
- A Leste limita-se com o municipio de Muconda;
- A Sul limita-se com o0 municipio de Dala;
- A Oeste limita-se com o municipio de Cacolo.

Este Municipio ocupa uma area territorial de 23.327 kmz, é composto de duas
comunas, nomeadamente, Mona-Quimbundo (8.387 km2 de extensdo) e Sombo
(8.656,5 km? de extensdo) e a Sede do Municipio que ocupa uma area de 6.283, km2.
Tem uma populagdo estimada em 667.195 habitantes. Possui 196 bairros, aldeias ou

povoagoes.
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Tabela 8: Dados sobre a populagdo residente no Municipio de Saurimo

) Populagédo Total
Localidade
Masculino Feminino Total
Saurimo 207.371 216.177 423.548

Fonte: Adaptado da Administracdo Municipal de Saurimo (2014).

Figura 6:0Organograma da Administracdo Municipal de Saurimo
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5.4 Hipdteses

Fonte: Administracdo Municipal de Saurimo (2014)

Sendo a motivacdo um estado de espirito positivo, que permite ao individuo

desenvolver-se profissionalmente e desempenhar as suas atividades contribuindo

consequentemente para o desenvolvimento organizacional, um dos maiores desafios
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do lider € motivar as pessoas, fazé-las decididas, confiantes e comprometidas
intimamente a alcancar os objetivos propostos, estimuld-las o suficiente para que
sejam bem-sucedidas através do seu trabalho na organizagdo. O conhecimento da
motivacdo humana, é indispenséavel para que o gestor possa realmente contar com a

colaboracéo incondicional das pessoas.
Tendo em conta este pressuposto, podemos destacar algumas hipoteses:

12 Hipdtese - Uma remuneragdo aceitdvel pode ajudar o trabalhador nas

organizagOes a aumentar a sua motivacdo e consequentemente a sua produtividade;

2% Hipotese - O gosto pelo trabalhado contagia o aumento da motivacdo nas

organizagdes e consequentemente a sua produtividade;

3% Hipotese - Quanto maior a satisfacdo no trabalho, melhor € o desempenho

profissional;

42 Hipodtese - As melhores condigdes de trabalho influenciam o aumento
motivacional ao trabalhador.

5.5 Recolha da informacéo e tratamento de dados

Quanto aos meios de investigacao, recorridos ou utilizados durante a pesquisa,
foram os seguintes: Revisdo bibliografica, por incorporar uma revisdo da literatura
sobre o tema, isto é, a recolha e analise de dados para sustentar teoricamente o
trabalho. A mesma foi feita também através de livros, artigos cientificos e alguns
programas e planos especializados.

Gil (2002) diz que a pesquisa bibliografica € desenvolvida com base em

material j& elaborado, constituido, principalmente, de livros e artigos cientificos.

Fez-se ainda uma pesquisa de campo, atraves de entrevista direta e pessoal, no
méaximo de privacidade, com base em questionario realizado por mim, a partir das

indicacdes do coordenador de mestrado, tendo este aprovado a sua versao final.

Os trabalhos de campo decorreram no primeiro semestre de 2014, e foram

entregues 0s questionarios de modo presencial.

O corpo do questionario foi acompanhado de um texto, com esclarecimentos

quanto aos objetivos do inquérito e forma de preenchimento e com a solicitacdo aos
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inquiridos, para que em cada um dos itens relacionados, respondesse assinalando com

um X uma das op¢des ou com opcbes multiplas.

Huot (2002:22) define o questionario como um instrumento de medida no qual
o0 individuo deve responder a enunciados, na maioria das vezes apresentados sob a

forma de questdes.

O tratamento dos dados obedeceu ao critério estatistico recorrendo ao
programa Statistical Package for Social Science (SPSS 22.0), a partir da qual foram
utilizadas algumas técnicas estatisticas para analisar os dados recolhidos
nomeadamente, a analise descritiva com o proposito de analisar o perfil dos

inquiridos.

5.5.1 Andélise Descritiva

Uma estatistica descritiva descreve, de forma sumaéria, alguma caracteristica
de uma ou mais variaveis, fornecidas por uma amostra de dados (Hill e Hill, 2008). A

estatistica descritiva permitiu determinar a média, o desvio padrdo e as percentagens.
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Capitulo 6 - ANALISE DOS DADOS

O software estatistico utilizado na analise dos dados, utiliza a designacao

porcentagem para designar percentagem, o que se repetird em todos os graficos.

Com os dados dos questionérios tabulados, a andlise dos dados procurou
identificar as variaveis independentes e dependentes da motivacdo no desempenho
dos trabalhadores.

Os resultados foram representados em tabelas e gréaficos percentuais. Na
apresentacdo faz-se uma analise dos dados obtidos, visando atingir os objetivos
preconizados inicialmente.

As condigdes de trabalho e remuneratérias oferecidas pelo servigo permite-lhe
estar

40—

30

20—

Porcentagem

__37,50%

16,07 %
[15.572¢]

T T T T
Mada motivado Pouco motivado Suficiente motivado Muito motivado

As condigdes de trabalho e remuneratérias oferecidas pelo servigo permite-
lhe estar

Gréfico 1: Distribuicdo de frequéncia da varidvel. As condicdes de trabalho e remuneratorias,
oferecidas pelo servico, permitem-lhe estar motivado.

A partir do grafico 1 acima referenciado, podemos verificar que a maior parte
dos trabalhadores inquiridos (37,50%) sdo ou sentem-se, pouco motivados pelas
condicOes de trabalho e remuneratdrias oferecidas pelo servigo e se juntarmos o fator
nada motivado, temos entdo uma percentagem acumulativa de 53,6% de
trabalhadores, ou seja mais de metade dos trabalhadores ndo se encontram motivados.
E de realcar que a apenas 12,50% dos inquiridos permite-lhes estar muito motivados.
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Em que condi¢ao habitacional se encontras ou (vives)

60

40+

Porcentagem

204

-10,71%

T T T
Casa propria Arrendada Vive em casa dos familiares (pais)

Em que condigdo habitacional se encontras ou (vives)

Gréfico 2: Tipo Distribuicéo de frequéncia da variavel. Em que condicéo habitacional se encontra
ou (vive)

Dos 56 trabalhadores inquiridos, a maioria dos quais 35 trabalhadores que
correspondem 62,50% encontram-se a viver em casa propria, sendo que a minoria (6
trabalhadores) que corresponde a 10,71% vive em casa dos pais, enquanto os restantes

(15 trabalhadores correspondentes a 26,79%) vive em casa arrendada (Grafico2).

Tabela 9:Medidas de tendéncia central e dispersdo da varidvel do nimero de bens por funcionério

publico.
N Vélido 56
Ausente 0
Média 4,11
Mediana 4,00
Moda 3
Desvio Padrdo 2,112

A partir do Tabela 9, podemos constatar que em meédia cada trabalhador possui
4 bens, foi ponto de distribui¢do no qual se equilibram as discrepancias (diferencas) e
ainda verificamos que 0s mesmos possuem pelo menos 3 bens em comum.

A mediana € 4, é o valor do meio de um conjunto de dados, quando os dados
estdo dispostos em ordem crescente ou decrescente, cortando, assim, a distribuicdo
em duas partes com o mesmo niimero de elementos. E uma medida separatriz definida
e exata.
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A média € muito sensivel a valores extremos de um conjunto de observagdes,
enquanto a mediana ndo sofre muito com a presenca de alguns valores muito altos ou
muito baixos. A mediana é mais robusta do que a média.

A moda é 3, foi o valor que ocorreu com maior frequéncia no conjunto de
observacdes individuais. A moda é o valor em torno do qual os dados estatisticos
tendem a estar mais pesadamente concentrados.

O gréfico 3 abaixo da-nos a percentagem de numeros de bens que cada

funcionério possui.

Numero de bens por funcionario publico

30

20—

Porcentagem

26,79%

10 19,64%

14,29%

10,71%

[8.93%]

[7aa%]| |[7.142%]

[3.57%]

1,79%

o T T T T T T T
o 1 2 3 4 S 6

~ -
0=

Numero de bens por funcionario publico

Gréfico 3: Distribuicdo de frequéncia da variavel do nimero de bens por funcionario publico.

De acordo com os inquiridos podemos constatar que grande parte (15
trabalhadores), que equivale 26,79%, possui cerca de trés bens; e cerca de 19,64% dos
inquiridos possuem seis bens. Enquanto apenas 1 inquirido encontra-se desprovido de
qualquer bem, devemos distar ainda um conjunto de quatro trabalhadores (7,14%) que

possuem cerca de sete e oito bens (grafico 3).
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Dos seguintes bens indique os que possuis

M Televisdo

B Radio com CD ou DVD
O Frigorifico (arca)

B maquina de lavar roupa
] Computador

M internet

[ Viatura prépria

Gréfico 4: Distribuicdo de frequéncia da variavel. Dos seguintes bens indique 0s que possui.

O grafico 4, mostra-nos os bens possuidos por funcionarios publicos do
Municipio de Saurimo em estudo. No entanto, verificamos que o bem mais possuido
pelos funcionarios é a televisdo (TV) com cerca de 24,65%; seguido por radio com

CD ou DVD com cerca de 21% e por frigorifico (arca) com 20%.

A viatura propria com 6% e a maquina de lavar roupa com 7,44%, sdo os bens

que os funcionarios possuem menos.

Podemos fazer também uma observacdo no que concerne a posse de
computadores (12,56%) e internet (8,37%), numeros que ultrapassam muitos dos bens
que parecem ser mais relevantes para aquela realidade (grafico 4).
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Tabela 10: Gostas o que se faz na sua area do servico

N Vaélido 56

Ausente 0
Média 2,68
Mediana 3,00
Moda 4
Desvio Padrao 1,130

Gostas o que se faz na sua area do servigo

40

30+

E
@
>
S
=
9 20
&
0 T T T T
1 2 3 4

Gostas o que se faz na sua area do servigo

Gréfico 5: Medidas de Distribui¢do de frequéncia da variavel “Gosta do que faz na sua area do
servi¢o”.

O grafico 5 acima referenciado, mostra-nos que 59% dos inquiridos
responderam numa escala de satisfacdo de 1 a 4 as respostas 3 e 4, relativamente a
pergunta formulada «se gosta do que faz na sua area de servigo?», com uma média de

2,68 de grau satisfacdo (tabela 10), sendo que a resposta mais obtida foi a 4.
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Tabela 11: Existe um bom relacionamento interpessoal no local de servico

N Vaélido 56

Ausente 0
Média 2,61
Mediana 3,00
Moda 22
Desvio Padrao 1,021

Existe um bom relacionamento interpessoal no local de servigo
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304
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10—
16,07%
[t} T T T T
1 2 3 4

Existe um bom relacionamento interpessoal no local de servigo

Gréfico 6: Distribuicdo de frequéncia da varidvel. Existe um bom relacionamento interpessoal no
local de servico.

De acordo com os dados aqui expostos, podemos constatar que os funcionarios
em média responderam 2,61 (tabela 11) a pergunta «se existe um bom relacionamento
interpessoal no local de servigo», o que se conclui que a maioria se encontra satisfeita,
verificamos que as respostas 2 e 3 sdo as que obtém maior percentagem, ambas com
30,4%, com uma mediana de 3 (grafico 6).
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Tabela 12:Medidas de tendéncia central e disperséo da variavel. Desenvolvimento e ajuda no

trabalho de equipa.

N Valido 56
Ausente 0
Média 2,32
Mediana 2,00}
Moda 2
Desvio Padrdo 1,029

Desenvolvimento e ajuda no trabalho de equipa

S0

40—

30—

Porcentagem

10 21,43% __1 9.64%

2} T T T
1 2 3

e

Desenvolvimento e ajuda no trabalho de equipa

Gréfico 7:Descricdo da percentagem do desenvolvimento e ajuda no trabalho de equipa, tendo em
conta os dados descritos no grafico 7 e na tabela 10.

De acordo com 56 dos inquiridos, relativamente a pergunta se existe
desenvolvimento e ajuda no trabalho de equipa, a média de respostas foi de 2,32
(tabela12), pelo que se entende que a maioria dos trabalhadores tem uma percecéo de
que ndo existe desenvolvimento e ajuda no trabalho de equipa, que é um elemento
indispensavel dentro duma organizagdo ou de um grupo, como podemos constatar no
grafico 7, em que a resposta mais obtida foi precisamente a resposta 2 com 44,64%,
logo seguido da resposta 1 com 21,4% (gréafico 7).
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Tabela 13: Medidas de tendéncia central e dispersdo da variavel. Existe um crescimento
profissional (dar formac&o).

Média
Mediana

Modo

Valido

Ausente

Desvio Padrao

56

2,27

2,00

1,228

Existe um crescimento profissional (dar lhe formagao)

40

30

20

Porcentagem

10—

25,00%

T £ T T
1 2 3 4

Gréfico 8:Distribuigdo de frequéncia da variavel. Existe um crescimento profissional (dar

Existe um crescimento profissional (dar lhe formagao)

formacéo).

A maioria dos inquiridos tem a percecdo de que ndo existe um crescimento

profissional, para isso a média das respostas foi de 2,27 (Tabela 13). Segundo o grafico

8, 0 valor mais alto foi a resposta n.°1 com 39,28% das respostas e somente 25% acha

que existe um bom crescimento profissional. A nova politica do Ministério do

Territorio (MAT), através do IFAL (Instituto de Formacdo de Administracdo Local),

tem desenvolvido politicas de formacdo de quadros a nivel da administracdo local,

mas este processo ainda nao é satisfatéorio, porque a formacéo tem sido dada mais aos

proprios administradores e aos funcionarios intermédios da administracdo local

(gréfico 8).

88



Tabela 14: Medidas de tendéncia central e disperséo da variavel “resolubilidade e compromisso
com a populagdo”

N Valido 56
Ausente 0
Média 2,61
Mediana 3,00]
Moda 2
Desvio Padrdo 0,966

Resolutividade e compromisso com a populagao

407
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E
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{ 35,71%
30,36%
i 21,43%
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Resolutividade e compromisso com a populagao

Grafico 9: Distribuicdo de frequéncia da variavel. Resolubilidade e compromisso com a
populacéo.

Segundo os dados estatisticos, a média de respostas dos inquiridos foi de 2,61
(tabela 14), por isso os funciondrios tém uma boa percecdo da resolubilidade e
compromisso com a populacdo, mas a resposta que obteve maior percentagem foi a
resposta 2 que corresponde a uma taxa de 35,71%, logo de seguida da resposta 3 com
30,4% (grafico 9).
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Tabela 15: Medidas de tendéncia central e dispersao da variavel “Condig¢des de trabalho, carga

horaria e meio ambiente”

Média
Mediana
Moda

Desvio Padrao

Valido 56
Ausente 0
2,64
2,50}

1,017

Condigdes de trabalho, carga horaria e meio ambiente

20

Porcentagem

Gréfico 10: Distribuicdo de frequéncia da variavel. Condices de trabalho, carga horéria e meio

23,21%
T T T T
1 2 3 4

Condigdes de trabalho, carga horaria e meio ambiente

ambiente.

De acordo com o0s inquiridos podemos constatar que média de respostas foi de

2,64 (tabela 15), um grau de satisfacdo relativamente as condigdes de trabalho, carga

horéaria e meio ambiente, mas foi a resposta 2 que obteve maior percentagem com

37,5%, ou seja, existe uma grande parte dos funcionarios que ndo esta satisfeito com

as condicdes de trabalho (grafico 10).
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Tabela 16: Medidas de tendéncia central e dispersdo da variavel “Tem havido um
acompanhamento direito das tarefas indicadas pelo lider”

N Vaélido 56
Ausente 0] |
Média 2,73
Mediana 3,00}
Moda 3
Desvio Padrao 1,000|

Tem havido um apoio ou um acompanhamento direito das tarefas indicadas pelo
lider

40

307

Porcentagem

12,50%

o T T T T
1 2 3 4

Tem havido um apoio ou um acompanhamento direito das tarefas indicadas
pelo lider

Gréfico 11: Distribuicdo de frequéncia da variavel. Tem havido um acompanhamento direito das
tarefas indicadas pelo lider.

De acordo com os inquiridos, a média de resposta dos trabalhadores foi de
2,73 (tabela 16). O grafico 11 mostra-nos que 32,14% dizem que tem havido um apoio
ou um acompanhamento direito das tarefas indicadas pelo lider, e 12,50% dizem que
ndo tem havido um acompanhamento direito das tarefas indicadas pelo lider, mas pela
média, concluimos que é satisfatdrio relativamente ao acompanhamento das tarefas

pelos lideres aos seus liderados (grafico 11).

91



Tabela 17: Medidas de tendéncia central e disperséo da variavel. Remuneragdo é favoravel.

N Valido 56
Ausente 0
Média 2,25
Mediana 2,00
Moda 1
Desvio Padréo 1,132

Remuneracao € favoravel

30

20

Porcentagem

O T T T
1 2 3

e

Remuneragao & favoravel

Grafico 12: Distribuicdo de frequéncia da variavel. Remuneracao é favoravel.

Segundo os inquiridos, a média de satisfacdo € de 2,25 (tabela 17), tendo
em conta os dados de medidas de tendéncia central e dispersé@o da variavel, da-
nos um valor baixo, diz-nos que a maior parte dos funcionarios ndo esta
satisfeito com a sua remuneracdo, 0 que corresponde com o nivel 1, na qual
obteve mais resposta a nivel dos funcionarios que corresponde a 33,93% do

total das respostas, logo de seguido do 2 que obteve 26,8% (grafico 12).
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Tabela 18: Distribuicdo de frequéncia da variavel. 4 necessidades que consideres prioritarias para
estarem mais motivado no seu local de trabalho.

Valido

Melhores condi¢des de habitagdo
Melhores condigBes remuneratoria

Melhores condi¢c6es de acesso dos filhos ao
ensino

Melhores condigGes de acesso a saude
Maior seguranga contratual no trabalho
Desenvolvimento de amizade e de vida social

Maior espirito de equipa e relacionamento
interpessoal

Trabalho para a sociedade (comunidade)

Identificacdo do seu trabalho com o que mais
gostas de fazer

Reconhecimento do mérito
Reconhecimento das habilitacées literarias

Total

48

30

25

34

10

10

10

20

21

223

21,5

13,5

11,2

15,2

100,0

4,5

4,5

4,5

r

9,0

4,0

i

2,7

9,4

¥

15,2

4,5

4,5

4,5

v

9,0

4,0

)

2,7

9,4

100,0

21,5

35,0]

46,2

61,4

65,9

70,4

74,9

83,9

87,9

90,6

100,0}

Quatro necessidades que consideras prioritarias para estar mais motivado no

seu local de servigo trabalho
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Grafico 13: Distribuicao de frequéncia da variavel. Remuneracao é favoravel.
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Neste caso, podemos aferir através da (tabela 18) acima referenciado e do grafico
13, que os trabalhadores acham, como quatro necessidades prioritarias para estar mais

motivado no seu local de trabalho, as seguintes:

1° - Segundo o grafico mostra-nos 21,5% dos inquiridos optam da melhoria

das condicdes de habitacéo.

2° - 15,2% Dos inquiridos acham que ha necessidades de melhorar condicbes

de acesso a saude.

3° - 13,5% Acham que ha necessidade de haver uma boa remuneracao
(salario).
4° - 11,2% Dos inquiridos acham melhores condi¢des de acesso dos filhos ao

ensino.

A questdo que os trabalhadores acharam como menos prioritaria foi o

reconhecimento do mérito, com apenas 2,7%.

Tabela 19: Distribuicdo de frequéncia da variavel. A sua situacdo remuneratoria (salario) esta
acima ou abaixo dos seguintes nimeros.

Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem
valida acumulativa
Valido Abaixo de 17 30,4 30,4 30,4
50.000Kz
Entre 50.000Kz a 14 25,0 25,0 55,4
100.000Kz
Entre 100.000kz a 15 26,8 26,8 82,1
200.000Kz
Entre 200.000Kz a 10 17,9 17,9 100,0
350.000kz
Total 56 100,0 100,0
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A sua situagao remuneratoria (salario) esta acima ou abaixo dos seguintes

numeros:
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Abaixo de 50.000Kz  Entre 50.000Kz & 100.000 Ertre 100.000kz & Entre 200.000Kz &
Kz 200.000K=z 350.000kz

A sua situagdo remuneratoéria (salario) esta acima ou abaixo dos seguintes
numeros:

Gréfico 14: Distribuicdo de frequéncia da variavel. A sua situacdo remuneratoria (salario) esta
acima ou abaixo dos seguintes nimeros.

O grafico 14, mostra-nos que a maior parte dos trabalhadores ganham abaixo
de 50.000.00 Kwanzas, com 30,4%, logo seguido de entre 100.000 a 200.000
kwanzas com 26,79%. Podemos verificar, através da (tabela 19), que a maioria dos

trabalhadores tem um salério abaixo de 50.000.00 kwanzas.
Remuneracgao

Duma maneira geral, os funcionarios estdo insatisfeitos com o salario que
auferem, mas isso ndo parece causar-lhes insatisfagdo no trabalho. E bastante
complexo o estudo do comportamento humano dentro das organizac@es, devido a
diversidade de personalidades, onde vérios fatores de natureza subjetiva e muitas

vezes alheios a organizagdao podem influenciar o comportamento.

Uma das ideias do senso comum, que primeiro ocorre quando é necessario
motivar alguém, consiste em usar o dinheiro como moeda de troca do esforco
exercido. A teoria cientifica de Taylor sobre o funcionamento organizacional
preconizava mesmo que a remuneracao financeira seria a melhor forma de motivar as

pessoas a trabalhar (Ferreira et al, 2001).
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Condigdes de trabalho

Um dos elementos a termos em conta na motivacdo dos funcionarios séo as
condicdes que a instituicdo pde a disposicdo dos seus colaboradores. De acordo com a
teoria dos dois fatores de Herzberg, as condicdes de trabalho sdo Fatores de Higiene.
Embora ndo sendo responséveis pela motivacdo do trabalhador, podem influenciar

consideravelmente a sua motivacao.

A maioria dos pesquisados considera que as condi¢des de trabalho séo boas e
considera também que as mesmas influenciam o seu desempenho. Quer isto dizer, que
as condigdes de trabalho devem ser melhoradas para aqueles cujas condic¢des ainda
ndo sdo satisfatorias, uma vez que esse aspeto, também, constitui um fator

motivacional, influenciando consequentemente o desempenho profissional.
Relacionamento interpessoal

Muitas das dificuldades encontradas no ambiente de trabalho, dizem respeito
ao relacionamento interpessoal e ao clima organizacional. As maiores influéncias
sobre a motivacdo sdo as pessoas e o relacionamento entre elas. Pode-se influenciar e
aperfeicoar os principais instrumentos de motivagéo, para aumentar a quantidade e a

qualidade do trabalho.

A importancia do relacionamento interpessoal no trabalho, parece emergir em
grande parte da relacdo entre os integrantes da organizacdo, mas é claramente de

maior intensidade entre a coordenag&o e os participantes da atividade.
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Capitulo 7 - CONCLUSAO

A motivacdo €, hoje, o objeto de estudo de muitos, tanto estudiosos como
gestores de institui¢des pablicas e privadas. E um facto que a motivago constitui uma
das preocupacdes dos gestores desde sempre. Para estes, saber gerir e motivar as suas
equipas, é sindnimo de conseguir alcancgar vantagens competitivas e desempenhos

acima da média.

Dada a complexidade do comportamento humano motivar pessoas implica
dedicacéo, sensibilidade e, acima de tudo, capacidade para gerir a diversidade. Todos
os individuos sdo diferentes, regem-se por valores unicos e tém atitudes que o0s
distinguem dos demais. Saber gerir essa diversidade de personalidades criando uma
equipa coesa, unida e principalmente empenhada na prossecucdo dos objetivos
organizacionais é condicdo essencial para alcancar um bom desempenho e elevada

performance.

A motivacdo manifesta-se através do esforco para atingir um objetivo que
corresponde as necessidades, valores, atitudes, crencas e desejos do individuo
(Galhanas, 2009, citando Nogueira, 2008).

O crescimento de qualquer organizacdo estd intimamente relacionado com a
evolucdo de suas componentes de trabalho, sendo necessaria a valorizacdo do
potencial humano dentro da organizacdo, pois esses colaboradores sdo agentes
expressivos de transformagdes dentro dos setores onde atuam e, com isso, contribuem

para o crescimento da organizacgdo (Tavares, 2010).

A Administracdo Publica deve valorizar as relagGes afetivas e emocionais de seus
trabalhadores, através da motivacéo e das relagdes interpessoais entre o topo e a base.
Assim, a harmonizacdo nas relacfes de trabalho, a valorizacdo do conhecimento de
todos os que compde a equipa, a escuta dos seus anseios e propostas de solugdes para
seus problemas, serdo elementos essenciais na edificagdo de uma nova forma de

trabalhar e alcancar os objetivos tragados.

Este trabalho de investigacdo teve como objetivo o estudo da motivacdo na
Administracdo Publica de Angola - estudo do municipio de Saurimo, no qual
procuramos conhecer o quanto estdo motivados e ndo motivados os trabalhadores da

Administracdo, também aflordmos o que era necessario para estarem motivados e as
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formas de motivacdo assim como, os aspetos ligados a motivacdo para prestarem o

bom trabalho dentro das suas instituicdes.

Neste contexto, como recomendacfes, chegamos as seguintes conclusdes

motivacionais:

e Reconhecer o bom trabalho do trabalhador, e procurar incentivar sempre;
e Saber ouvir os trabalhadores;
e Criar politicas para influenciar ativamente os profissionais dentro da
instituicao;
e Proporcionar um clima de harmonioso entre colegas de trabalho e criar
condicGes de trabalho para facilitar a execucdo possivel do mesmo.
O trabalho realca, também, aspetos ligados a lei geral do trabalhador angolano,
na qual vivem hoje, num processo novo de desenvolvimento politico, econémico e
social, tendo em conta 0s novos ventos do progresso que o Pais vai vivendo.
O estudo em questdo visou analisar a nova realidade que o Pais vai vivendo no
que diz respeito ao poder local. O poder local em Angola funciona através de 6rgaos
descentralizados, de instituicbes organizativas tradicionais e de outras formas de

participacdo democréatica das populagdes, visando a satisfacdo dos seus interesses.

Tendo em conta da Constituicdo a Republica de Angola (CRA), o «poder
local» corresponde a uma expressdo constitucional que assinala enfaticamente a
presenca de uma verdadeira dimensdo do poder politico (democrético e tradicional).
Em contraposicdo, ndo estamos na presenca de um simples segmento da
administracdo publica (na verdade, tanto a CRP como a CRA colocam a regulagéo do
poder local fora da matéria da Administracdo Publica, com uma diferenca: - Na CRP,
0 poder local ainda surge dentro do titulo sobre a organizagdo do poder politico do
Estado enquanto que na CRA, o poder local surge num titulo separado do titulo sobre
a organizacao do poder do Estado).

Podemos dizer, que na CRA «poder local» corresponde a uma expressdo
constitucional que assinala enfaticamente a presenca de uma verdadeira dimenséo do

poder politico (democratico e tradicional).

Para alcancar o objetivo deste trabalho, foi necessario aplicarmos o método
quantitativo, com 0 recurso ao inquérito por questionario, a qual possibilitou a

realizacdo e a concluséo do trabalho.
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Para finalizarmos, podes dizer que a remuneracgdo, as condi¢cdes de trabalho e o
relacionamento interpessoal constituem um elemento muito importante no seio duma

instituicdo, tendo em conta o seguinte:
1° Remuneragao

Uma das ideias do senso comum, que primeiro ocorre quando € necessario
motivar alguém, consiste em usar o dinheiro como moeda de troca do esforco
exercido. A teoria cientifica de Taylor sobre o funcionamento organizacional
preconizava mesmo que a remuneracao financeira seria a melhor forma de motivar as

pessoas a trabalhar.

2° Condicdes de trabalho.

A maioria dos pesquisados considera que as condicdes de trabalho sdo boas e
considera também que as mesmas influenciam o seu desempenho. Quer isto dizer, que
as condigdes de trabalho devem ser melhoradas para aqueles cujas condic¢des ainda
ndo sdo satisfatorias, uma vez que esse aspeto, também, constitui um fator

motivacional, influenciando consequentemente o desempenho profissional.
3° Relacionamento interpessoal.

A importancia do relacionamento interpessoal no trabalho, parece emergir em
grande parte da relacdo entre os integrantes da organizacdo, mas é claramente de

maior intensidade entre a coordenacdo e os participantes da atividade.

Relativamente a confirmacdo ou ndo confirmacdo das 4 hipdteses teodricas, podemos

afirmar que:

Na primeira hipdtese, € verdade que as pessoas precisam mesmo dessa remuneragao,

e 0s dados provam que néo estdo satisfeitos;

Quanto a hipotese 2, os dados satisfeita ajudam-nos a acreditar que a motivacéo pode

aumentar a produtividade;

Relativamente a hipotese 3, é verdade que o nivel de desempenho é superior quando
as pessoas estdo satisfeitas, mas a remuneragdo em dinheiro € insatisfatoria (tabela
17).
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E finalmente, na hipotese 4, ndo bastam as condicdes de trabalho mas também as 4
necessidades prioritarias que constam na (tabela 18), para aumentar a motivacdo do

trabalhador.
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ANEXO

| - Inquérito aos funcionérios da Administracdo Municipal de Saurimo.

O presente inquérito destina-se a avaliar a atual situacdo da motivacdo na
Administracdo Publica de Angola - no Municipio de Saurimo, com foco sobre a
motivag&o no seu local de trabalho.

As informagOes vindas ou recebidas foram confidéncias, as mesmas
destinaram-se meramente ao tratamento estatistico sem qualquer referéncia as pessoas
que prestaram a informacéo.

«ESTUDO DA MOTIVAQAO DOS FUNCIONARIOS DA
ADMINISTRAC;AO PUBLICA DE ANGOLA - ESTUDO DO MUNICIPIO DE
SAURIMO»

O presente questionario faz parte do trabalho a desenvolver para a tese de
Mestrado em Administracdo e Gestdo Autarquica no Instituto Superior de
Educacdo e Ciéncias (ISEC) em Lisboa, sobre o titulo em epigrafe. Trata-se dum
trabalho de campo que visa ouvir uma amostra aleatéria de funcionarios publicos
angolanos sobre as suas motivacdes para o desempenho profissional.

Existem dezenas de definicGes sobre o que é a motivacdo, mas todas se
reportam a um impulso interno que leva a acdo, seja para atingir um objetivo, seja
para satisfazer um desejo ou uma necessidade.

Assim sendo, gostaria que respondesse as seguintes questdes, riscando ou
assinalando com um X numa das casas que lhe convém.

1° As condicdes de trabalho e remuneratorias oferecidas pelo servico permite-
Ihe estar:

Muito motivado Suficiente Pouco motivado Nada motivado
motivado

2° Em que condicdo habitacional se encontra ou (vive):

» Casa propria D
> Arrendada

> Vive em casa dos familiares (pais) E

3° Dos seguintes bens indique os que possui:
> Televisdo [ ]
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> Radio com CD ouDVD [ ]

> Frigorifico (arca)

» Maquina de lavar roupa

> Ar condicionado

» Computador

> Internet E

> Viatura propria D

4° Assinale de 1 a 4 no seguinte quadro alguns fatores motivacionais que acha
profissionalmente indispensaveis, aonde 1 é menos e 4 € mais.

N° Situacéo Profissional 112 |3 4

1 Gosta do que faz na sua area de trabalho

2 Existe um bom relacionamento interpessoal no local de
Servigo

Desenvolvimento e ajuda no trabalho de equipa

Existe um crescimento profissional (dao- lhe formacéao)

Resolutividade e compromisso com a populacdo

Condicdes de trabalho, carga horéria e meio ambiente

N[O~ W

Tem havido um apoio ou um acompanhamento
apropriado das tarefas indicadas pelo lider

oo

Remuneracdo é favoravel

5° Enumere quatro (04) necessidades que considere prioritarias para estar
mais motivado no seu local de servico (trabalho):

Melhores condicGes de habitacéo

Melhores condi¢des remuneratorias

Melhores condic6es de acesso dos filhos ao ensino

Melhores condi¢Oes de acesso a saude

Maior seguranca contratual no trabalho

Desenvolvimento de amizade e de vida social

Maior espirito de equipa e relacionamento interpessoal

Trabalho para a sociedade (comunidade)
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Identificacdo do seu trabalho com o que mais gostas de fazer

Reconhecimento do mérito

Reconhecimento das habilitagdes literarias

6° A sua situacdo remuneratoria (salario) esta acima ou abaixo dos seguintes
nameros:

Abaixo de 50.000Kz

Entre 50.000Kz a 100.000Kz

Entre 100.000kz & 200.000Kz

Entre 200.000Kz & 350.000kz

Entre 350.000Kz a 400.000Kz

Mais de 400.000Kz a 500.000Kz

Obrigado pela sua colaboragéo na participacdo deste trabalho de pesquisa de
campo da Dissertacdo do Mestrado em Gestdo Autarquica.
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