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Resumo:

Contexto — A motivagdo organizacional continua a ser alvo de inumeras investigacdes na
area das ciéncias sociais e humanas. Dado que as organizacdes estdo em constante
desenvolvimento, torna-se fulcral analisar as estratégias motivacionais para acompanhar a

sua emergente evolugéo.

Objetivos — Delimitou-se como tema a motivagdo em contexto organizacional, tendo como
objetivos principais: realizar a avaliacao/diagnostico atual da motivacdo dos colaboradores,
verificar quais os fatores motivacionais considerados mais relevantes e constatar sugestdes

de acOes que poderdo aumentar a motivacdo, num contexto atual de trabalho.

Metodologia — Estudo de caso exploratdrio, de natureza quantitativa, onde foi utilizada uma
pesquisa descritiva, suportada pela revisdo de literatura sobre o tema. Optou-se por
investigar uma organizacgdo portuguesa do setor privado. Os dados foram recolhidos através
de um inquérito por questionério, aplicado a 382 colaboradores, tendo-se obtido 201

participacOes validas (52,62%).

Resultados — Os resultados revelam que, de modo geral, os inquiridos se encontram
motivados e satisfeitos com a sua situacdo laboral. No entanto, verificou-se que a maior
porcdo de inquiridos se encontram insatisfeitos relativamente aos salarios e recompensas
recebidos. Verifica-se que os fatores motivacionais mais determinantes sdo: fatores
monetarios, reconhecimento do trabalho e bom ambiente laboral. As principais sugestdes
indicadas estdo relacionadas com aumento do salario e prémios, reconhecimento do trabalho

e melhores condicdes fisicas laborais.

Contributos — Diagnostico e oportunidade de melhoria do clima organizacional e motivacao
dos colaboradores. Tendo conhecimento dos aspetos em que os colaboradores estdo
insatisfeitos, dos grupos criticos e dos fatores considerados mais relevantes, a organizacao
podera atuar por forma a aumentar a motivacdo. Apurar estratégias ou fatores criticos
identificados como motores de motivacao, remete-se para um contributo para estudos nesta
area, numa era em que a maioria das organizagdes se depara com novos desafios na gestéo

de recursos humanos.

Palavras-chave: organizagio, motivacdo organizacional, desempenho laboral, fatores

motivacionais, colaboradores.



Abstract:

Context — Organizational motivation continuous to be the target of social and human
sciences’ investigations. Considering the constant development of organizations, it becomes
essential to analyze the motivation strategies to follow the forthcoming organization

evolution.

Purpose — It was established as subject the motivation in an organizational context. The
main goals were: perform a current evaluation/diagnosis of employees’ motivations, verify
the most relevant motivational factors and determine suggestions that could increase

motivation levels, in a current work environment.

Methodology — Exploratory case study, of a quantitative nature, where it was used a
descriptive research, supported by a subject literature review. It was chosen to investigate a
private portuguese organization. The data was collected via a questionnaire survey. It was

obtained 201 valid participations from 382 employees inquired (52,62%).

Findings — The results show that, in general, the inquired employees were motivated and
satisfied with their labor situation. Nevertheless, the respondents’ major portion were
unsatisfied with the income and monetary rewards received. The most determinant
motivational factors verified are: monetary factors, work acknowledgment and pleasant
labor environment. The main indicated suggestions are related with salary raise and rewards,

work acknowledgment and better physical labor conditions.

Contributions — Diagnose and opportunity of organizational environment improvement and
employees’ motivation. Acknowledging the aspects which employees are unsatisfied with,
the critical groups and the most relevant factors considered, the organization can act to
increase motivation levels. In an era where the majority of organizations are leading with
new challenges in human resources management, ascertain strategies or critical factors

identified as motivational boosters, contribute to this field studies.

Key words: organization, organizational motivation, labor performance, motivational

factors, employees.
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INTRODUCAO




A introducdo desta dissertacdo € composta por trés subsec¢des, organizadas pela seguinte
sequéncia: o enquadramento, a motivagdo do estudo e os objetivos e, por Gltimo, a estrutura

da dissertacéo.

Enquadramento

A motivacdo em contexto organizacional continua a ser um tema alvo de notavel dedicacéo
e preocupacdo por parte dos investigadores das ciéncias sociais e humanas, que almejam

revelar os pressupostos dos comportamentos individuais e coletivos nas organizagdes.

Segundo Neves (1998) e fundamental compreender o comportamento humano, dai as
distintas teorias existentes que se debrucam sobre a motivagdo, particularmente, na

indagacédo da razéo ou razGes que estdo afetas aos comportamentos individuais.

Tendo em consideracdo o constante desenvolvimento das organizacfes, torna-se
fundamental analisar estratégias para motivar os colaboradores, de modo a ser exequivel
acompanhar a emergente evolugdo das organizacdes. Assim, e para que as organizacgoes
consigam cumprir 0s seus objetivos e, consequentemente, possam prosperar, 0S Seus

colaboradores precisardo de estar motivados no desempenho das suas funcdes.

Deste modo, o presente estudo pretende, dentro do contexto organizacional, tratar a
necessidade permanente de avaliacdo/diagnostico da motivacdo dos colaboradores, por

forma a ser possivel acompanhar as constantes mudancas no contexto organizacional.

Motivacao e objetivos

A motivacdo para este estudo estd relacionada com a instabilidade das organizacGes, a
pressdo a que os colaboradores estdo submetidos, a caréncia de direitos, entre outros fatores,
que tém contribuido para a diminuicdo da qualidade de vida no trabalho e,

consequentemente, da motivagdo dos colaboradores.

Assim, torna-se essencial conceder importancia a motivacdo dos colaboradores nas
organizaces, 0 que podera originar transformacfes no ambiente organizacional e,
consequentemente, exigir uma elevada monitorizagdo e comprometimento da gestdo de
Recursos Humanos, de modo a fomentar a manutengéo ou incremento da motivagéo e, por

conseguinte, a produtividade, bem-estar e sustentabilidade organizacional.



Tendo conhecimento dos aspetos que contribuem para 0 aumento da motivacdo dos
colabores, as chefias da organizacdo poderdo desenvolver/(re)ajustar estratégias e
procedimentos do ambiente organizacional, de forma a (re)ativar a motivacdo dos seus

colaboradores.

Neste contexto, o presente estudo tem como objetivos primordiais: efetuar a
avaliacdo/diagnostico atual da motivacdo dos colaboradores, apurar quais os fatores
motivacionais considerados mais relevantes e, ainda, revelar sugestdes de a¢cdes que poderao
tornar os colaboradores mais motivados, num contexto atual de trabalho, capturados na voz

dos colaboradores.
Demarca-se como objetivos especificos os seguintes:

e Analisar as caracteristicas individuais e sociograficas dos colaboradores;

e Avaliar o grau de satisfacdo dos colaboradores mediante a sua situacdo e condigdes
laborais;

e Verificar se os colaboradores consideram que 0s seus superiores hierarquicos
utilizam dos meios disponiveis para 0os motivarem, se se encontram satisfeitos com a
supervisdo, com o0s beneficios oferecidos pela organizacdo, bem como, com a
organizacdo em geral;

e Avaliar o grau de importancia conferida, pelos colaboradores, a uma matriz de
fatores motivacionais criticos, desenvolvida com base na literatura atual;

e Apurar o nivel geral de motivacao dos colaboradores, bem como, compreender quais
os fatores que consideram serem mais relevantes para fomentar a sua motivacao
laboral e em que dominios ndo contemplados poderd a organizacdo intervir para

(re)ativar a motivacao organizacional.

A metodologia utilizada para este estudo foi a de estudo de caso exploratério, de natureza
quantitativa, recorrendo ao inquérito por questionario como instrumento de recolha de dados.
Uma vez que se trata de um estudo de caso singular, esta investigacdo ndo detém validade
externa, pelo que os resultados obtidos ndo sdo universalizaveis, ndo podendo ser
extrapolados para qualquer outra organizagdo do sector privado, caracterizando somente a

unidade de anélise desta investigacao.

Para realizagéo deste trabalho, investigou-se uma organizacgao portuguesa do sector privado,

que detém o CAE (Classificacdo Portuguesa das Atividades Econdmicas) n.° 32996 — Outras



indUstrias transformadoras diversas, n.e., localizada na regido norte de Portugal. A
cooperacdo com a organizagdo foi desenvolvida no pressuposto da manutengdo do seu
anonimato, uma vez que se trata de investigacdo ao seu ambiente interno e subsequente
exposicdo de potenciais fragilidades. Por este motivo, ndo sera revelada a sua identidade,

nem qualquer outra informacéo que favoreca a identificacdo da mesma.

O inquérito por questionario foi aplicado a totalidade dos colaboradores da organizacéo (382
colaboradores), que se encontravam em funcdes durante o més de setembro de 2019, tendo-

se obtido a participacdo valida de 201 colaboradores (52,62%).

Estrutura da dissertacao

Este trabalho encontra-se dividido em quatro partes fundamentais. A primeira parte
apresenta o enquadramento teorico e a revisao de literatura, constituida por cinco capitulos;
a segunda comporta todo o enquadramento metodologico do trabalho, sendo constituida por
quatro capitulos; a terceira parte do trabalho fornece a anélise dos resultados obtidos através
do inquérito por questionario; e a quarta parte estabelece o encerramento do trabalho, com
as respetivas consideracdes finais.

De forma mais particular, no primeiro capitulo concretiza-se a revisdo de literatura referente
a definicdo de motivacdo, a identificacdo dos tipos de motivacdo, bem como a evolugdo do
conceito e a explanacao do ciclo motivacional. Sao ainda apresentadas diferentes abordagens
tedricas da motivacdo, considerando-se ambas as teorias de conteldo e as teorias de

processo.

No segundo capitulo abordam-se os conceitos clima e a cultura organizacional, uma vez que
que para se conhecer uma organizacdo, é essencial que, primeiramente, se conheca o clima

e cultura da mesma.

No terceiro, quarto e quinto capitulo, tratam-se 0s temas das recompensas, desenvolvimento
e manutencdo dos colaboradores. No terceiro capitulo (Recompensar os colaboradores),
estuda-se fatores motivacionais criticos como a remuneracgdo, programas de incentivo,
beneficios e servicos. No quarto capitulo (Desenvolver os colaboradores), alude-se ao
conceito e processo de formagdo, aos métodos de desenvolvimento de colaboradores, bem
como, do desenvolvimento organizacional. Ja no quinto capitulo (Manter os colaboradores),
abordam-se fatores motivacionais e condicdes de trabalho, que incluem as relagées com os

colaboradores, higiene, seguranca e qualidade de vida no trabalho.
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Do sexto ao nono capitulo, que compdem a segunda parte deste trabalho, € descrita a
metodologia desta investigagéo, identificado o problema, as questdes e os objetivos do
estudo. E, ainda, exposto o desenho da investigacdo, a unidade de analise, a populacio-alvo

e amostra, bem como, o instrumento e os procedimentos de recolha de dados.

Do deécimo ao décimo sétimo capitulo, que compdem a terceira parte deste trabalho, é
realizada a caracterizacdo do perfil sociografico da amostra e a apresentacédo e analise geral
dos resultados, cuja finalidade assenta em cumprir 0s objetivos propostos e dar resposta as

questdes de investigacao.

Por fim, sdo apresentadas as conclusdes e consideracdes finais deste trabalho, os impactos

esperados, as limitagGes encontradas e, ainda, as recomendacdes para trabalhos futuros.

A estrutura da dissertacdo encontra-se expressa de forma sintetizada na Figura seguinte:

Introducio
[ Capitulo | — Motivagao

Capitulo 2 = Clima ¢ cultura org anizacional
Parte | Capitulo 3 — Recompensar os colaboradores
Enquadramento eorico s
Capitulo 4 — Desenvolver os colaboradores
Capitulo 5 - Manter os colaboradores

-~

‘apitulo 6 - Problema de investigagdo

~

apitulo 7 — Questdes do estudo ¢ abjetivos
Parte 11 ,
Enquadramento metodolbgico

‘apitulo 8 - Desenho de investigagio

‘apitulo 9 - Inquérito por questiondrio

-~

apitulo 10 - Carcterizagdo sociogrifica

apitulo 11 = Grau de satisfagio dos colaboradores com

a sua situagio faboral

-~

apitulo 12 — Mcios motivacionais utilizados pelos
superiores hierirquicos
Capitulo 13 - Grau de satistagio com a supervisio

Parte 111

Capitulo 14 — Grau de satisfagdo com os beneficios

Apresentagdo e andlise de
resultados oferecidos pela empresa

Capitulo 15 -~ Grau de satistagio com a organizagio em
geral

Capitulo 16 — Grau de importancia atribuida o diversos
fatores do contexto laboral

Capitulo 17 = Nivel de motivagio do colaborador

Consideragdes
finais ¢ conclusdo

Figura 1: Estrutura da dissertacéo
Fonte: Elaboragao prépria




ENQUADRAMENTO TEORICO




1 Motivacgao

1.1 Definicdo de motivacéao

A motivacdo é um tema bastante debatido e analisado em contexto organizacional. Definir

0 conceito de motivagdo nao é tarefa facil.
De acordo com Chiavenato (2008, p. 63):

“Para se compreender o comportamento das pessoas, torna-se
necessario um minimo conhecimento da motivacdo humana. E dificil definir
exatamente o conceito de motivacdo, uma vez que tem sido utlizado com

diferentes sentidos.”

O conceito motivacdo advém do latim “motivus” e “movere”, que significa mover. No
sentido original, a palavra indica o processo pelo qual o individuo é impulsionado ou
estimulado por algum tipo de motivo ou razdo. Motivo, motor e emocdo sao palavras que

possuem a mesma origem (Maximiano, 1997).

Para Spector (2007), a motivacdo € um estado interior e individual que estimula um
individuo a ter determinados comportamentos. Realca que a motivacao esta interligada a
direcdo, intensidade e persisténcia de um comportamento no decorrer de um determinado
periodo de tempo. O autor compreende por direcdo a escolha que o individuo toma entre as
hipdteses existentes, a intensidade como sendo o esfor¢o despendido para a concretizacao
de uma determinada acdo, ja a persisténcia € o quanto o individuo insiste em determinado

comportamento no decorrer do tempo.

A motivacao esta ligada a vontade de alcancar alguma meta, isto €, a motivacao € o resultado

de necessidades, desejos ou vontades (Spector, 2007).

Apesar do modelo basico de motivagdo, ilustrado na Figura seguinte, seja 0 mesmo para
todos os individuos, o resultado é suscetivel de varia¢des indeterminadas, dado que depende
da percecéo do estimulo, que varia conforme o individuo e no mesmo individuo conforme o
periodo de tempo; das necessidades, as quais variam também conforme o individuo; e da

cognicdo de cada individuo (Chiavenato, 2008).



A PESSOA

Estimulo l

(causa)

0

bjetivo

Comportamento

Figura 2: Modelo basico de motivacgéo
Fonte: Leavitt,(1964, p. 9), citado por Chiavenato (2008, p. 65)

De acordo com Neves (1998) é fulcral entender o comportamento humano, dai as diversas
teorias existentes que se debrugam sobre a motivacao, particularmente, na procura da razéo
ou razdes que estdo afetas aos comportamentos individuais. Porém, na opinido do autor, a
motivagdo ndo pode ser diretamente observada e os motivos apenas podem ser deduzidos.
Para ele 0 que se pode observar e analisar é a pluralidade de comportamentos individuais e

0s respetivos resultados.

1.2 Tipos de motivacdo: motivacao intrinseca e motivacao extrinseca
1.2.1 Motivacdo intrinseca

Os sujeitos sdo motivados intrinsecamente quando procuram a satisfacdo, o interesse, o

prazer ou um desafio individual no trabalho (Amabile, 1993, citado por Lira & Silva; 2015).

Deci (1971), citado por Lira & Silva (2015), estudou extensamente a motivacéo intrinseca,
e afirmou que os comportamentos motivados intrinsecamente sdo agqueles em que ndo existe
uma compensacao visivel para além do comportamento em si, 0 que o levou a concluir que
a motivacao intrinseca esté ligada a realizacdo individual e/ou ao desempenho laboral em si.
Assim, 0s sujeitos motivados intrinsecamente, atribuem as suas atitudes a necessidades
intrinsecas, diligenciando para alcancar compensagdes que satisfacam essas mesmas

necessidades internas.

Cameron e Pierce (2006), citado por Lira & Silva (2015), clarificam que as compensacoes
intrinsecas sdo aquelas em que nédo estéa presente algo palpavel que fundamente as atitudes
adotadas pelo colaborador, isto é, quando ndo ha uma compensacdo evidente, a ndo ser o
trabalho em si. Sugerem, também, exemplos de compensagdes intrinsecas, tais como: 0

crescimento profissional individual, o sentimento de autorrealizagdo, a autoestima, a



satisfacdo de participar em discussbes ou tomadas de decisdo importantes, atividades
desafiantes, a préatica e evolugdo das capacidades e aptiddes.

1.2.2 Motivacéo extrinseca

Segundo Amabile (1993), citado por Lira & Silva (2015), os sujeitos sdo motivados
extrinsecamente quando se comprometem com o trabalho, com o objetivo de alcancarem

algum objetivo que esta para além do trabalho propriamente dito.

Para Cameron e Pierce (2006), citados por Lira & Silva (2015), as compensacdes extrinsecas
sdo aquelas em que os fatores que desencadeiam as atitudes sdo reconhecidos e providos
pelo meio envolvente, como por exemplo, as remuneraces e recompensas monetarias,
prémios, promogdes, entre outras. Este tipo de compensagdes origina motivacao extrinseca,
dado que oferecem satisfacdo, independente da funcdo em si, e sdo controladas por outros

que ndo o proprio colaborador, tais como, superiores hierarquicos e/ou colegas de trabalho.

De evidenciar que as compensacfes monetarias sdo tidas como particularmente
controladoras, de entre as compensacdes extrinsecas (Frey, 2001, citado por Lira & Silva;
2015).

1.3 Evolucéo do conceito motivacao

Segundo Bergamini (1997), o interesse pelo estudo da motivagdo humana pode ser
observado desde os primeiros pensadores da Humanidade. O autor afirma que mesmo antes
da Revolucdo Industrial, a essencial forma de motivar os individuos baseava-se no uso de
penalidades, originado, desse modo, um ambiente de receio. Essas penalidades ndo eram
apenas sob a forma de reducgdes financeiras, podendo ser de natureza psicoldgica, ou até

mesmo de caracter fisico.

Apenas durante a Revolugdo Industrial € que surgiram os primeiros grandes investimentos
na producdo, com o intuito de aumentar a eficiéncia dos processos industriais, 0s quais

exigiram maiores recompensas para os colaboradores (Bergamini, 1997).

De acordo com Marras (2000), os primordiais estudos sobre a motivagdo sdo do inicio do
século XX, sendo que, no ano de 1900, Frederick Taylor deu inicio ao debate sobre
motivacao, adotando a ideia de que o dinheiro era o maior fator motivacional. De acordo

com Taylor, os individuos eram estimulados a ter determinados comportamentos apenas para



obterem mais dinheiro e que teriam de ser supervisionados para serem 0 mais produtivos

possiveis em contexto laboral.

Por volta de 1927, Elton Mayo e Fritz Roethlisberger, estudaram as varia¢cbes do ambiente
organizacional, em rela¢do a produtividade na fabrica da Western Electric Company, em
Hawthorne, Chicago. Chegando, assim, a conclus&o de que o grupo analisado aumentava a
produtividade existindo, ou ndo, melhorias das condi¢des de trabalho, mas sim pelo apoio
conferido pelos seus superiores hierarquicos. Mayo afirmou que a produtividade dos
colaboradores dependia muito menos dos métodos de trabalho do que dos fatores
comportamentais e/ou emocionais, ficando este estudo conhecido como “Efeito
Hawthorne”. Assim, surgiu a ideia de procurar compreender o comportamento humano nas

organizacg0es e, consequentemente, aumentar a produtividade organizacional (Abreu, 1982).

Segundo Abreu (1982), a partir desta descoberta, a importancia do papel desempenhado
pelos colaboradores e, tendo em consideragdo o colaborador enquanto um elemento humano,

tem vindo a ser cada vez mais um fator de interesse e analise para as organizacdes.

1.4 Ciclo motivacional

Chiavenato (1998) refere que a motivacdo humana é um processo ciclico, sedo que, o
comportamento € um sistema ininterrupto de resolucdo de problemas e de satisfacdo de

necessidades, a medida que estas vao ocorrendo.

De acordo com o autor, pode definir-se ciclo motivacional aquele que se inicia com 0
surgimento de uma necessidade, isto é, um estimulo que da origem a um comportamento,
quebrando o estado de equilibrio do individuo e gerando, consequentemente, tensdo e
insatisfagdo. A partir deste estado, o individuo realiza uma determinada acdo de modo a
terminar com a insatisfacdo sentida. Caso essa a¢éo tenha um resultado positivo, o individuo
alcanca a satisfacdo da necessidade, fazendo com que atinja novamente o estado de
equilibrio (Chiavenato, 1998).

A Figura seguinte mostra as etapas do ciclo motivacional, incluindo a satisfacdo da

necessidade:
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Figura 3: Etapas do ciclo motivacional envolvendo a satisfacdo da necessidade
Fonte: Chiavenato (2008, p. 65)

Para Chiavenato (1998), o ciclo motivacional sintetiza-se numa sequéncia de acontecimentos
que se iniciam com o surgimento de uma necessidade e que findam com a respetiva
satisfacdo e, consequente, regresso ao estado de equilibrio inicial. Assim, entende-se que 0s
individuos motivados sdo pessoas que se encontram em estado de tensdo, sendo que, por
forma a minimizar essa mesma tensao, utilizam esforgos que, sendo eficazes, conduzem a

satisfacdo da necessidade em causa, reduzindo a tensao.

Contudo, segundo Ferreira, Neves, & Caetano (2001), nem sempre € possivel satisfazer a
necessidade em causa. Por vezes, tal exercicio pode ndo surtir efeito, surgindo assim a
frustracdo ou a compensacgéo, conforme ilustra a Figura 4. Quando existe frustracdo, esta
surge devido a tensdo provocada por uma necessidade que encontra uma barreira ou um

obstaculo para a sua satisfacao.

Chiavenato (1998) ainda acrescenta que, no que se refere a compensacéo, esta resulta quando
a satisfacdo de uma outra necessidade minimiza ou anula uma necessidade que nao pode ser

satisfeita.

Frustragao

Compensagao

Figura 4: Ciclo motivacional com frustracdo ou compensagao
Fonte: Chiavenato (2008, p. 66)
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Surgem, assim, as teorias da motivagéo, de modo a explicar o comportamento humano. Sao

diversas e tém como objetivo explicar como os seres humanos podem ser motivados.

1.5 Abordagens tedricas da motivacéo

Sdo diversas as teorias acerca da motivacdo, as quais pretendem dar uma explicacdo para 0s
comportamentos dos colaboradores através do estudo de um combinado de variaveis que
colocam em evidéncia o individuo na sua dimenséo psicossocial, bem como, na situacdo na

qual o comportamento se desenvolve (Rosa, 1994).

As teorias da motivacdo podem ser agrupadas em dois tipos de abordagens distintas: de

contelido e de processo.

Contudo, nem sempre as teorias da motivacao estiveram agrupadas deste modo. Segundo
Martins & Santos (2006), as teorias estiveram agrupadas em dois grupos diferenciados, um
grupo que focava os esclarecimentos teoricos relativos as causas da satisfacdo e outro grupo
no qual se inseriam as teorias relacionadas ao contelddo, as quais tentavam reconhecer

necessidades ou valores caracteristicos que constituiam a satisfacao.

Para Martins & Santos (2006), esta primeira diviséo das teorias foi confusa, uma vez que
tanto incluia abordagens teoricas que explanavam a motivacdo humana como a satisfacdo no

trabalho, impedindo por vérios anos a explicagdo do construto! de satisfacdo laboral.

1.5.1 Teorias de Contetido

As teorias de conteido caracterizam-se por estarem mais relacionadas com a analise dos
motivos do comportamento humano. Estas teorias pretendem compreender os fatores
internos dos individuos, que explicam o seu comportamento. O presumivel é o de que os
individuos tém necessidades internas, as quais dao origem a uma fonte de energia e que,
consequentemente, levam a um determinado comportamento, com o intuito de alcangar a

sua satisfacdo (Camilleri, 2007).

1 Construcdo mental ou sintese feita a partir da combinagéo de varios elementos, in Dicionario Priberam da Lingua
Portuguesa [em linha], 2008-2013, https://dicionario.priberam.org/constructo [consultado em 22-05-2019].
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1.5.1.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Abraham Maslow (1954) articulou a teoria da motivacdo com base no conceito de hierarquia
de necessidades, as quais afetam e influenciam o comportamento humano (Chiavenato,
1994).

Esta teoria parte da ideia de que os individuos no local de trabalho, bem como na vida em
geral, sdo motivados para alcangar a satisfacdo de um conjunto de necessidades internas
(Rosa, 1994). Essas necessidades estdo organizadas hierarquicamente, como uma piramide
de necessidades, sendo que, conforme o individuo satisfaz as necessidades basicas, seguem-

se outras mais elevadas que exercem predominio no seu comportamento (Chiavenato, 1994).

Maslow nomeou cinco niveis de necessidades humanas, como revela a Figura que se segue,
as necessidades fisioldgicas, a necessidade de seguranca, as necessidades sociais, a

necessidade de autoestima e autorreconhecimento e a necessidade de realizacdo pessoal.

* Necessidade de crescimento pessoal e exploragdo
intelectual
* Necessidade de conquista, de confianga e de
respeito dos outros
- * Necessidade de pertencer a sociedade
* Necessidade de protegdo e
seguranca
* Necessidades primarias:
ar, dgua, comida

Figura 5: Piramide da hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow
Fonte: Adaptado de Maslow (1954)




1.5.1.2 O movimento das rela¢cbes humanas de Douglas McGregor

Segundo Rosa (1994), Douglas McGregor (1960) foi o grande divulgador do principio de

que a motivacdo humana deve ser o alicerce fulcral de toda a atividade de um individuo.

McGregor (1960) enuncia duas teorias para o estudo do comportamento humano: para ele
os individuos podem ser distribuidos em duas categorias, de acordo com 0S Sseus

comportamentos e atitudes (Rosa, 1994).

Rosa (1994) ainda acrescenta, 0 mecanismo de necessidade para McGregor (1960) estipula
dois fundamentos: a motivacdo € sempre desencadeada por necessidades insatisfeitas de

nivel inferior e as necessidades satisfeitas ndo originam comportamentos.

De acordo com McGregor (1970), a sua teoria opde a visdo pessimista do individuo (Teoria

X) a visdo otimista do mesmo (Teoria Y).

Para o autor, simples recompensas ndo sdo suficientes para modificar o estado de

malquerenca do individuo, porém, ameacas e penalidades sdo mais eficazes.

A Teoria Y compreende um tipo de gestdo que envolve a participacdo e estabelece nos
valores humanos e sociais, ja a Teoria X aborda a exigéncia e imposi¢do dos individuos em
funcdo da sua situacdo laboral, isto €, sdo impostos aos individuos controlos externos, com
0 objetivo de direcionar e manipular o comportamento individual em relacdo a tarefa

realizada, de modo a atingir um efeito que lhe comprove (Chiavenato, 1999).

Para McGregor (1992), a Teoria X confere a direcdo uma justificacdo simples para um
desempenho organizacional ineficiente, devido a natureza dos recursos humanos com os
quais os individuos trabalham. Ja a Teoria Y enfoca o dilema na direcdo e ndo nos
colaboradores, insinuando que os motivos estdo no modo de organizacdo e controlo dos

colaboradores.

A Tabela seguinte exibe as disparidades entre a Teoria X e a Teoria Y:
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Tabela 1: Diferencas entre a Teoria X e a Teoria Y

Teoria Y
Teoria X
Pode wver o trabalho de forma tdo natural como
N&o gosta de trabalhar S
descansar ou distrair-se
E capaz de se autodirigir e de se autocontrolar.
Tem necessidade de ser controlado e dirigido Deseja atingir objetivos e tem capacidade de

iniciativa

Deve ser castigado, para dessa forma se obter dele | Aceita responsabilidades, ndo as evita. Antes,
o esforco que ird permitir atingir os objetivos da | procura-as desde que estejam de acordo com os
empresa seus objetivos

Deseja, fundamentalmente, seguranca, tem poucas | Possui criatividade, imaginacdo e capacidade de
ambicdes e procura fugir das responsabilidades decidir e resolver problemas
Para além da seguranca, deseja também wver

N&o gosta de mudancgas satisfeitas as suas necessidades sociais, de estima

e de auto-realizacéo

Fonte: Camara, Guerra, & Rodrigues (2007)

1.5.1.3  Teoria das necessidades adquiridas de McClelland

A maioria dos investigadores que estudam a motivacdo focam-se nos fatores comuns da
motivacao humana. J& McClelland (1961) centrou as suas investigacdes nas diferencas entre
os individuos. Segundo este investigador, existem trés necessidades basicas fulcrais:
necessidades de realizacdo, de poder e de afiliacdo, as quais regulam o comportamento do
individuo em contexto laboral. Contudo, essas necessidades sdo sentidas com graus distintos
de intensidade, sobressaindo apenas uma que definira a performance de cada individuo.
Admite, ainda, que quando o individuo atinge um o objetivo com uma motivacao intrinseca,
essa motivacdo servira de base para resolucdo de outras questdes, diferenciando a sua
personalidade (Rocha, 1997).

De acordo com Rocha (1997), McClelland (1961) estudou em especial a necessidade de
realizacdo, a qual apresenta como particularidades: a necessidade de realizacdo é solida,
procuram feedback de resultados, pretendem funcGes de responsabilidade pessoal,
preocupam-se com afetividade e reconhecimento, e selecionam tarefas que forcem a procura

de alternativas e/ou mudangas.
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1.5.14 Teoria dos dois fatores de Herzberg

De acordo com Rosa (1994), Frederick Herzberg (1966) estabelece a sua teoria no ambiente
externo e no trabalho realizado pelo individuo. Deste modo, identifica dois tipos de fatores

motivacionais: os que satisfazem e os que néo satisfazem.

Para Herzberg (1966), os fatores motivacionais sao: realizacdo, reconhecimento,
responsabilidade, crescimento e trabalho em si. O outro conjunto de fatores, denominados
de fatores higiénicos ou ndo motivacionais sdo externos ao individuo, relativamente a
posicdo/cargo em si ou a funcdo do individuo e incluem: condicGes de trabalho e
comodidade, estratégias da organizacdo e administracdo, relacGes com o0s superiores,
competéncia técnica dos superiores, salarios, seguranca e relacbes com o0s colegas
(Chiavenato, 1994).

Foi possivel ao investigador concluir que o conjunto de fatores externos ao ambiente laboral,
qguando ndo presentes, origina insatisfacdo e desmotivacdo nos colaboradores. No entanto,
quando esses mesmos fatores externos ao ambiente laboral estdo presentes, ndo indica,

necessariamente, que motivem os colaboradores (Rosa, 1994).

Existe uma combinacao de fatores internos que auxiliam a construcdo de niveis de motivacao
e que se refletem num bom desempenho laboral. Quando os fatores motivacionais s&o
adequados aumentam consideravelmente a satisfacdo/motivacdo e quando instaveis e/ou

incertos originam auséncia de satisfacdo/motivacdo (Chiavenato, 1998).

15.15 Os fatores de motivacdo de Katz e Kahn

Daniel Katz e Robert Kahn (1966) nomearam fatores distintos de motivacdo que combinam
vontades e valores individuais com a teoria de recompensas e controlo individuais. Os
autores reconhecem quatro tipos de fatores que interferem negativa ou positivamente o grau
de motivagdo dos individuos: a Obediéncia & Lei, a Satisfacdo Instrumental, a Auto-
expansdo e Internacionalizacdo dos Objetivos (Rocha, 2007). Conclui-se que certos
estimulos ou incentivos de motivacdo levam a determinados tipos de comportamento, tal

como se pode verificar na Tabela seguinte:
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Tabela 2: Padrdes de Motivacdo, sistemas de recompensas e tipos de comportamento produzido

Incentivos/Padrbes de Motivagao Tipos de comportamento produzido
1 - Obediéncia a lei
*Aceitacdo da autoridade da + Aceitacdo da quantidade minima de trabalho pode
legitimidade dos regulamentos produzir o absentismo

organizacionais ou da forga externa para
impor a obediéncia as regras

2 - Satisfacdo instrumental
« Sistema geral de recompensas « Subida possivel na produtividade
* Reducéo no absentismo e turnover

» Recompensas individuals » Subida possivel na produtividade
» Possivel reducéo no turnover e no absentismo

« Aprovacao dos lideres » Possivel decréscimo no turnover e no absentismo
« Possivel subida na produtividade

= Aprovacao aos pares » Possivel decréscimo no turnover e no absentismo

» Possivel subida na produtividade (ou possivel
descida)

3 - Auto-expansao
« Identificacdo e satisfacdo com o trabalho |+ Alta produtividade
e as tarefas

» Diminuicdo do absentismo

4 — Internacionalizagdo dos objectivos
da organizagio

« Auto-identificagdo com os valores da + Subida da produtividade
| organizacéo

» Comportamento espontdneo e inovador
» Reducéo do turnover e absentismo

Fonte: Rocha (2007)

1516 Teoria de ERC de Alderfer

A teoria Existéncia, Relacionamento e Crescimento (ERC), desenvolvida por Clayton
Alderfer (1972), € uma abordagem mais atual do estudo da motivacdo humana, tendo
reformulado a teoria de Maslow (1954), e reagrupando-a em categorias: as necessidades de

existéncia, de relacionamento e de crescimento (Rosa, 1994), tal como demonstra a Tabela

seguinte:
Tabela 3: Modelo de ERC de Alderfer
Necessidades Modo como satisfazer as necessidades
. Tentativa individual de encontrar oportunidades tinicas de
Crescimento .
desenvolvimento pessoal.
. Estabelecer e sustentar relagdes interpessoais com os colegas de
Relacionamento

trabalho, subordinados, superiores, familia e amigos.

Acesso dgua, ar, alimentacio, saldrio, condi¢des de trabalho

Existéncia .
adequadas e beneficios.

Fonte: Kim (2006)
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Quando o individuo reune as condi¢BGes necessarias da categoria existéncia, seguindo da
categoria de relacionamento e por Ultimo de crescimento, sentird satisfacdo. No caso de
ocorrer regressdo entre as diversas categorias de necessidades, resultard em frustracao.
Assim, se uma necessidade de categoria superior ndo for satisfeita, o individuo retomara as
necessidades de categorias inferiores, que aparentam ser mais simples de satisfazer
(Bergamini, 2008).

De acordo com Robbins (2005), esta teoria, contrariamente, a teoria de Maslow (1954), ndo
utiliza uma hierarquia inflexivel em que uma necessidade de categoria inferior tenha de ser
satisfeita para se satisfazer as outras necessidades seguintes. Suportando, ainda, a ideia de
que as diversas necessidades podem atuar concomitantemente como motivadoras do

comportamento humano.

A Tabela seguinte expbe de forma concisa as teorias referidas nos subcapitulos anteriores,

assim como 0s seus principais pressupostos.

Tabela 4: Resumo das Teorias de Contelido e dos seus pressupostos

Os individuos sdo motivados através de uma hierarquia de cinco tipos de
Maslow ; . P e
necessidades sendo que as de nivel superior s sdo satisfeitas quando as
(1954) S o A
do nivel imediatamente inferior se encontram satisfeitas.
Apresenta duas abordagens contrérias, as teorias X e Y, acerca da
McGregor administracdo: a teoria X considera que a natureza humana é
(1960) indiferente e ndo gosta de trabalhar; a teoria Y propfe que o0s seres
humanos séo bons e direcionados para o trabalho.
Demanda que a motivacdo ocorre pela satisfacdo de trés tipos de
McClelland necessidades: realizacdo, afiliacdo e poder. Todos os individuos possuem
(1961) estes trés tipos de necessidades embora com predominancia de uma em
relacdo as restantes.
Considera duas ordens de fatores ligados & motivacdo: os fatores
Herzberg R . 3 .
(1966) _hlgle_nlcos e os fatores motivadores, sendo que 0s primeiros evitam a
insatisfacdo enquanto os segundos conduzem a satisfacao.
Distinguem quatro tipos de fatores que afetam o nivel de motivagdo dos
Katz e Kahn individuos: obediéncia a lei, satisfagdo instrumental, auto-expansdo e
(1966) internacionalizacdo, e valores, sendo que determinados incentivos
conduzem a determinados tipos de comportamento.
Defende trés categorias de necessidades que conduzem a motivacao:
Existéncia, Relacionamento e Crescimento. Quando o individuo nao
Alderfer - . ; .
(1972) consegue satlsfa;er um detgrmlnado tipo de_nece55|dade§ tende a red'obrar
esforcos no sentido de satisfazer a categoria de necessidades inferior, 0
gue pode conduzir a frustracdo.

Fonte: Adaptado de Galhanas (2009)
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1.5.2 Teorias de Processo

De acordo com Rosa (1994), as teorias de processo tém como finalidade percecionar como
0 processo se inicia, mantém e termina, focando-se nos processos cognitivos. Isto é,
realcando um conjunto de fatores psicoldgicos implicitos ao comportamento humano, ou

seja, como o comportamento é desencadeado, conduzido e suportado.

1.5.2.1 Teoria daequidade de Adams

Adams (1963), sugere que o comportamento humano é conduzido pela percecdo pessoal de
cada individuo sobre a justica ou razoabilidade relativa a uma conjuntura laboral,
equiparando o seu desempenho e consequentes beneficios com o desempenho e beneficios
dos colegas em situacdes semelhantes.

Assim, os individuos tém tendéncia a iniciar comportamentos de modo a minimizar as
disparidades percecionadas, esforgando-se menos ou impondo mais recompensas e/ou
beneficios, de maneira mais ou menos consciente (Adams, 1963).

Quando um colaborador verifica que existe iniquidade ou injustica, escolhe uma das

seguintes alternativas de comportamento, segundo Chiavenato (1999):

e Altera o seu desempenho minimizando o seu esfor¢o nas tarefas laborais;

e Reformula os beneficios e/ou recompensas recebidas, preservando a quantidade de
producdo e minimizando a qualidade do trabalho ou impondo receber mais
beneficios;

e Modifica os pontos de comparacgdo, procurando encontrar formas que facam com que
a situacdo aparente ser mais agradavel,

e Transforma a situacdo mudando de funcdo ou saindo da organizacao.

Os esforcos dos colaboradores para preservar a equidade podem assumir vérias formas,
como por exemplo, aumentar ou diminuir a quantidade ou qualidade do seu trabalho, ou

também, podem tentar alterar os beneficios e/ou recompensas recebidos (Rocha, 2005).
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1.5.2.2 Teoria motivacional de Victor H. Vroom

Vroom (1964) fundamentou-se no facto de que o processo motivacional €, somente, focado
para produzir. Afirma, assim, que existem trés fatores que determinam a motivacdo para

produzir em cada colaborador:

1. A vontade de alcancar objetivos individuais.
2. A percecéo da ligacéo entre a produtividade e a realizacdo de objetivos pessoais.
3. A percecdo da capacidade do colaborador de manipular a sua prépria

produtividade.

A Figura seguinte exibe os trés fatores da motivacao para produzir:

»| Forga do desejo de alcangar objetivos |, Expectatlvas
Jindividuais -~ SRSyt

> Recompensas %5

Relagdo percebida_entre produt
aicaﬂce de objetivos individuais

 Relagdes entre expecta- -

‘Capacldade percebida de influenciar seu - »| RE
tivas e recompensas

_proprio nivel de produtnvndade;__:

Figura 6: Os trés fatores da motivacéo para produzir.
Fonte: Chiavenato (2008, p. 71)

De acordo com Vroom (1964), um colaborador pode ansiar aumentar a sua produtividade

individual quando trés condicdes estdo presentes:

1. Objetivos pessoais do colaborador: como por exemplo, reconhecimento,
trabalho estimulante, dinheiro, aceitacéo social, seguranga, entre outros.

2. Ligacdo percecionada entre o alcance de objetivos individuais e
produtividade: no caso de um colaborador ter como objetivo receber um salario
mais elevado, e se a remuneracédo for de acordo com aquilo que produz, podera
sentir-se mais motivado para produzir mais. No entanto, se o0 seu objetivo for o
de aceitacdo por parte dos outros colaboradores da equipa, isso podera originar a
que o colaborador tenha um baixo nivel de producgéo, dado que um aumento de
producéo podera indicar rejeicao do grupo.

3. Percecdo da capacidade de influenciar a propria produtividade: se um
colaborador reconhecer que o desempenho e esforgo gasto possuira um efeito

insuficiente sobre o resultado, a tendéncia seré a de ndo se esforcar demasiado.
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A Figura a seguir mostra a expectacdo de resultados através da realizacdo de resultados

intermediarios.

Expectac¢ao Resultado Resultados
intermediario i

fi

Figura 7: Modelo de expectacéo aplicado.
Fonte: Hellriegel & Slocum Jr. (1974, p. 321), citado por Chiavenato (2008, p. 72)

Por forma a elucidar a sua teoria, Vroom (1964) sugere um modelo de expectacdo da
motivacdo, que se fundamenta em objetivos intermediarios que levam a um resultado. De
acordo com este modelo, a motivacdo é um método que gere opcBes entre atitudes, isto €, 0
colaborador compreende os efeitos de cada op¢do de comportamento como consequéncias,
apresentando uma sucessao de ligacdes entre os resultados intermediarios e os resultados
finais. Portanto, quando um colaborador pretende alcancar um resultado intermediario, como
por exemplo a produtividade elevada, na verdade ele esta a procura de meios para atingir
resultados finais, como por exemplo dinheiro, beneficios sociais, apoio do supervisor,

promocdo e aceitacdo do grupo (Chiavenato, 2008).

1.5.2.3 Teoria de expectacdo de E. Lawler

Nos seus estudos sobre o tema, Lawler (1971), citado por Chiavenato (2008) deparou-se com
o facto de que o dinheiro é um fator motivacional de desempenho e de outros tipos de
atitudes, tais como a cooperacao entre colaboradores e 0 empenho para com a organizagéo.
No entanto, apesar do resultado esperado, o autor apurou que o dinheiro tem pouco efeito
motivacional, quando nédo aplicado corretamente. Em muitas organizagdes, a ligagdo pouco

solida entre o dinheiro e o desempenho, deve-se a diversos motivos, tais como:

1. Adebilidade da recompensa e o tempo decorrido para recebé-la, conferem a ideia
errada de que as recompensas dos colaboradores nédo se relacionam com o seu
desempenho. Como a recompensa € fraca e demorada, a ligacéo entre o dinheiro

e 0 desempenho torna-se débil.
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2. Asavaliagdes de empenho néo refletem diferengas em termos de salérios, ou seja,
os salarios normalmente regem-se pela média, acabando por ndo recompensar 0s
colaboradores com um bom desempenho, e originando uma ligacéo pouco sélida
entre o dinheiro e 0 empenho.

3. A estratégia de remuneracdo das organizacBes estd, normalmente, ligada as
estratégias governamentais e sindicais, que procuram normalizar sem distingdes
os salarios, tornando-os gerais e amplos, ndo distinguindo o bom e o mau
desempenho.

4. A ideia de que o dinheiro é algo insignificante, quando, na verdade, é um dos

fatores principais que levam os individuos a trabalhar numa organizacéo.

Para Lawler (1971), citado por Chiavenato (2008), a sua teoria € suportada por duas firmes

ideias:

1. Os individuos pretendem dinheiro porque é algo que Ihes possibilita a satisfagdo
de necessidades fisioldgicas e de seguranca, mas também concede circunstancias
para satisfazer as necessidades sociais, de estima e autorrealizacdo. Na realidade,
o dinheiro € um meio e ndo um resultado, dado que pode comprar as mais diversas
coisas que satisfacam as mais variadas necessidades individuais.

2. Se os individuos percecionarem e acreditarem que o seu esfor¢o e empenho, é
essencial para conseguirem mais dinheiro, eles provavelmente irdo se esforcar e

empenhar 0 maximo possivel.

A teoria de expectacdo de Lawler Il esta expressa na equacdo da Figura seguinte.

. e Crenga de que o dinheiro satisfard g
Necef‘sélgades N as necessidades | _ Mo;lavraagio
02 e (Crenca de que a obtencdo de
SR  dinheiro requer desempenho e

Figura 8: Teoria de expectacao de E. Lawler
Fonte: Chiavenato (2008, p. 74)

Segundo Chiavenato (2008), o dinheiro pode ser um forte fator motivacional, no caso de 0s
individuos percecionarem uma relacdo direta ou indireta entre o seu desempenho e,
consequente, aumento salarial. Se a percecdo for confirmada, os individuos irdo, certamente,

melhorar 0 seu empenho, com o objetivo de alcangar o esperado resultado financeiro.
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1.5.2.4 Teoria da defini¢céo de objetivos de Locke

Edwin Locke (1968), citado por Rocha (2005) afirma que a determinacdo de objetivos
resulta num maior nivel de motivacdo. No entanto, nem sempre € possivel aos colaboradores
determinar os seus objetivos individuais, dado que trabalham em organizacOes, cujos

objetivos podem interferir com os seus objetivos pessoais.

Esta teoria tem como principio o facto de que os colaboradores reinem os seus esforcos, de
modo a alcangar os respetivos objetivos. Assim, a determinacéo de objetivos impulsiona um
colaborador, orientando os seus comportamentos e atitudes para um objetivo (Cavalcanti et
al., 2005).

Quanto maior a dificuldade de um objetivo, mais realizado se sentird o colaborador ao
cumpri-lo. Locke afirma também que, quanto mais caracteristico e particular for o objetivo,

mais esforco sera dispensado para o alcancar (Locke, 1968, citado por Rocha; 2005).

Os objetivos devem deter algumas particularidades que podem originar um maior nivel de
motivacdo. Devem ser concebiveis, de modo a que ndo entrem em conflito com valores
pessoais. Determinar objetivos, envolvendo os colaboradores, torna mais presumivel a sua
aceitacao, originando um maior empenho e compromisso. Os objetivos devem ser também
um desafio, porém possiveis de serem alcancados, devem ser também especificos
(Cavalcanti et al., 2005).

A Tabela seguinte expde de forma concisa as teorias referidas nos subcapitulos anteriores,

assim como 0s seus principais pressupostos.

Tabela 5: Resumo das Teorias de Processo e dos seus pressupostos

Adams Salienta a perce¢do pessoal do individuo acerca da justica ou
(1963) razoabilidade na sua relacéo laboral com a organizag&o.

Vroom Indica que a motivacao varia de acordo com a expectativa que o individuo
(1964) tem em ser recompensado mediante o trabalho desenvolvido.

Lawler Sugerem quatro variaveis que regulam a motivacdo: o esfor¢o, o
(1968) desempenho, as recompensas e a satisfacao.

Locke Considera que a principal fonte de motivacdo se encontra no
(1968) estabelecimento de objetivos particulares e dificeis de alcancar.

Fonte: Adaptado de Galhanas (2009)
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2 Clima e Cultura organizacional

2.1 Clima organizacional

Como consequéncia do conceito de motivacdo, em nivel individual, surge o conceito de
clima organizacional, ao nivel da organizacdo. Os membros de uma organizacdo estdo
constantemente envolvidos no ajuste a uma diversidade de acontecimentos, de modo a
satisfazer as suas necessidades e alcangar o equilibrio emocional. Este ajuste ndo diz apenas
respeito a satisfacao das necessidades basicas e fisiologicas, mas também a necessidade de

pertenca a um grupo e de autorrealizacdo (Chiavenato, 2008).

Para Chiavenato (2008), é fundamental a administracdo percecionar a esséncia do ajuste e
desajuste dos colaboradores, dado que a satisfacdo dessas necessidades superiores depende
especificamente de pessoas que estdo em cargos com autoridade hierarquica. Esse ajuste
varia de um colaborador para outro, e dentro do mesmo colaborador, de um determinando

momento para outro.

Ao ambiente interno existente entre os membros da organizacdo da-se o nome de clima
organizacional, que esta estreitamente relacionado com o nivel de motivacdo dos
colaboradores. Quando existe um elevado nivel de motivacgéo entre os colaboradores, o clima
motivacional tende a aumentar e reflete-se em satisfacdo, cooperacdo e interesse, etc. No
entanto, quando o nivel de motivacado entre os colaboradores é baixo, o clima organizacional
tem tendéncia a diminuir, ocorrendo desinteresse e descontentamento, podendo até ocorrer

estados de revolta, hostilidade e desacordo (Chiavenato, 2008).

E possivel variar no “continuum”, tal como representado na Figura abaixo.

Elevado

* Excitagdo e ufanismo
Euforia e entusiasmo
Otimismo
Calor e receptividade

Clima organizacional neutro

Frieza e distanciamento
Pessimismo
Revolta e agressividade

\ 4 Depressdo e descrenga

Baixo

Figura 9: Continuum de niveis do clima organizacional
Fonte: Chiavenato (2008, p. 103)
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Atkinson (1964), citado por Chiavenato (2008), criou um modelo para analisar o
comportamento motivacional, que tem em atencdo os meios decisivos da motivagéo,

fundamentando-se nos principios seguintes:

1. Todos os sujeitos possuem necessidades basicas que revelam comportamentos e
apenas afetam o comportamento quando incitados.

2. A instigacdo ou ndo dessas necessidades depende da circunstancia ou do
ambiente percecionado pelo sujeito.

3. As caracteristicas proprias do ambiente auxiliam a estimulacéo ou instigacéo de
certas necessidades. Uma necessidade particular ndo afeta 0 comportamento até
que este seja incitado por um efeito ambiental adequado.

4. Alteracbes no ambiente percecionado irdo resultar em alteracfes no modelo da
motivagdo instigada.

5. Cada tipo de motivacéo é orientado para a satisfacdo de um tipo de necessidade.
O modelo de motivacéo instigada demarca 0 comportamento e a alteracdo nesse

modelo originara alteracdes de comportamento.

De acordo com Litwin (1971), citado por Chiavenato (2008), o clima organizacional
compreende um vasto e flexivel panorama da influéncia ambiental sobre a motivagéo, sendo

uma propriedade do ambiente organizacional que:

1. Influencia o comportamento.

2. E compreendida pelos membros de uma organizagao.

Em suma, o clima organizacional esta relacionado com o ambiente interno que existe entre
0s membros de uma organizacdo e esta particularmente interligado com o grau de motivacéo
dos mesmos. O termo clima organizacional refere-se precisamente as caracteristicas
motivacionais do ambiente de uma organizacéo, ou seja, as particularidades da organizacao
que dao origem a diversos tipos de motivagdo nos colaborares. Deste modo, o clima
organizacional € benéfico quando origina a satisfacdo das necessidades individuais dos
colaboradores, e é desvantajoso quando origina a frustracdo daquelas necessidades
(Chiavenato, 2008).
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2.2 Cultura organizacional

Segundo Chiavenato (2008), para se conhecer uma organizacdo, tem-se primeiramente que
conhecer a sua cultura e cada organizagédo tem a sua cultura organizacional. Pertencer a uma
organizacao, trabalhar e crescer profissionalmente na mesma, & compreender a sua cultura

organizacional.

A cultura organizacional € um combinado de praticas e rituais regidos atraves de regras,
atitudes e valores, os quais sdo partilhados por todos os membros da organizagéo,
apresentando normas informais que orientam o comportamento dos colaboradores no seu
quotidiano e gque encaminham 0s seus comportamentos para alcancar 0s objetivos da
organizacdo. A mentalidade de uma organizacdo é refletida através da sua cultura
(Chiavenato, 2008).

Chiavenato (2008) afirma que a cultura organizacional ndo é possivel de ser observada,
apenas é percecionada através dos seus efeitos e resultados, comparando-a a um “iceberg”,
conforme se pode observar na Figura 10. Sendo que, na parte superior, que se encontra acima
do nivel da agua, encontram-se as caracteristicas visiveis e percecionados nas organizacoes
e que sdo consequéncias da sua cultura. Normalmente sdo as consequéncias fisicas da
cultura, como por exemplo, o tipo de edificio e as cores usadas, 0s espa¢os como os tipos de
salas e mesas, 0s modos e as condutas de trabalho, os titulos de cargos, as estratégias de
gestdo de recursos humanos e as tecnologias usadas. Ja na parte submersa, estdo as
caracteristicas invisiveis, mais dificeis de serem percecionados, os efeitos e caracteristicas

psicolégicos e socioldgicos da cultura.

.

Componentes visiveis
e publicamente
observaveis,
orientados para
aspectos operacionais
e de tarefas cotidianas.

Componentes invisiveis
e ocultos, afetivos e
emocionais, orientados
para aspectos sociais
& psicol6gicos.

Figura 10: O “iceberg” da cultura organizacional
Fonte: Chiavenato (2008, p. 101)
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Para Chiavenato (2008), a comparagdao com um “iceberg” tem um entendimento claro. A
cultura organizacional apresenta varias camadas com diversos graus de profundidade. De
modo a compreender a cultura de uma organizacao, € essencial conhecer a cultura em todas

essas camadas. A Figura a baixo demonstra as varias camadas da cultura organizacional.

/
£

Camada 3:
Valores e
Crencas

e Ogqueas:
_ pessoas dizem

Camada 4:
Pressuposigdes bésicas

e Crengas inconscientes

e Percepgoes e
sentimentos

Camada 2:
Padrdes de
Comportamento

/
" camada 1:
Artefatos

e Tecnologia

e Prédios e ® jplarctes

e Processos de

ou fazem e Concepgdo da natureza -

instalagoes trabalho cotidianamente '\ humana ; 3 3 "
° Proc!utos e e NGmas 6 . ,Filosoﬁa's; e Pressuposigoes

servicos regulamentos _ Estratégiase =« predominantes
N Objetivos ; :

Figura 11: As diversas camadas da cultura organizacional
Fonte: Adaptada de Hunt (1991, p. 221), citado por Chiavenato (2008, p. 102)

A dificuldade de mudar a cultura aumenta @ medida que a camada é mais profunda. A
primeira camada, a dos aspetos que caracterizam fisicamente a organizacéo, € a mais facil
de transformar, dado que é composta por caracteristicas fisicas, que podem ser alteradas
facilmente. No entanto, quanto mais se aprofunfa nas outras camadas, a mudanca verifica-
se cada vez mais dificil. A camada das pressuposicOes basicas (a mais profunda) é onde se
verifica que a transformac&o cultural é mais demorada e dificil (Chiavenato, 2008).

Segundo Luthans (2002), citado por Chiavenato (2008), a cultura organizacional apresenta
seis caracteristicas fulcrais:
1. Harmonia nas condutas percecionadas: as relagdes entre 0os membros da
organizacgao caracterizam-se por uma linguagem e politicas proprias.
2. Normas: sdo modelos comportamentais que abrangem orientagcdes sobre 0 modo
de fazer algo.
3. Valores predominantes: sdo os valores fulcrais pelos quais a organizacao se
rege, bem como, 0s membros da mesma.
4. Filosofia: é aideologia que demonstra como os membros da organizacéo, clientes
e/ou fornecedores devem ser tratados.
5. Regras: sdo os protocolos instituidos pela organizacao.
6. Clima organizacional: € o modo como 0s membros da organizacdo se

relacionam entre si, como interagem com os clientes e fornecedores.
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3 Recompensar os colaboradores

Neste capitulo sdo abordados os diversos métodos de recompensacdo, dada a sua relevancia
em potenciar a motivacdo dos colaboradores, com o objetivo de alcancar, ndo so, 0s objetivos
organizacionais, mas também, de se satisfazerem as metas e objetivos individuais dos

colaboradores.

3.1 Remuneragao

De acordo com Chiavenato (2014), cada colaborador esta disposto a trabalhar com dedicacéao
e empenho, aplicando as suas competéncias e conhecimentos, pressupondo que ira receber
uma remuneracao apropriada. As organizagdes tém interesse em investir em compensacdes
para os seus colaboradores, com a condicéo de que os colaboradores auxiliem assim a atingir
0s objetivos da organizacdo. Os conceitos resultados e recompensas estdo estreitamente
ligados, resultando no conceito de remuneragéo total.

3.1.1 Os quatro componentes da remuneracdo total

Chiavenato (2014) afirma que a remuneracdo total dos colaboradores é composta por quatro
componentes principais, sendo que a proporc¢ao referente a cada um dos componentes altera
de uma organizacdo para outra. Algumas organizacdes realcam a remuneracdo basica, ja
outras escolhem salientar incentivos salariais, conforme o desempenho de cada colaborador
(Figura 12).

Remuneracdo total

Remuneracdo basica Incentivos salariais Incentivos nao financeiros Beneficios

Distribuicdo de acdes Sequro de vida

Banus Opgdo de compra de agdes .
. - N Seguro satide
Salario mensal Prémios Participacdo em metas e - b
- I Refeicdes subsidiadas
Saldrio por hora Participacdo nos lucros resultados .
. L . Transporte subsidiado
Remuneracdo variavel Prémios em viagens

L Etc.
Prémios em bens

Figura 12: Os quatro componentes da remuneragéo total
Fonte: Chiavenato (2014, p. 241)

28



Na generalidade das organizagbes, o primordial componente da remuneracdo total é a
remuneracao basica, isto €, 0 pagamento fixo que cada colaborador recebe regularmente em
salario mensal ou salario por hora. O segundo componente sdo os incentivos salariais (por
exemplo, bénus e prémios), ou seja, projetos criados para compensar os colaboradores com
elevado empenho e esforgo que atingem os objetivos e, consequentemente, cooperam para o
objetivo final da organizac&o. Ja o terceiro componente é relativo aos beneficios, por norma

inseridos na remuneracéo indireta (Chiavenato, 2014).

3.1.2 Recompensas financeiras e néo financeiras

As recompensas podem ser divididas em financeiras e ndo financeiras. As recompensas

financeiras podem ser diretas e indiretas (Chiavenato, 2014):

e Recompensa financeira direta: compreende o pagamento em forma de
salarios, comissdes, prémios e bonus. Salério € a remuneracdo em dinheiro,
paga pela organizacdo ao colaborador, mediante o cargo que exerce e 0S
Servigos que presta.

e Recompensa financeira indireta: é a remuneracéo indireta, estabelecida nas
condicdes do contrato coletivo de trabalho e do plano de beneficios e servicos
sociais oferecido pela organizagdo, que inclui férias, bonificacles, gorjetas,
participacdo nos resultados, mas também o valor correspondente aos servicos
e beneficios sociais oferecidos pela organizacdo, tais como: subsidio de
alimentacdo e de transporte, seguro de acidentes pessoais e/ou vida, entre

outros.

A remuneracdo total € a soma da recompensa direta e indireta, isto é, € tudo aquilo que os
colaboradores obtém como resultado das tarefas que realizam numa organizacao
(Chiavenato, 2014).

Segundo Chiavenato (2014), as recompensas ndo financeiras oferecidas pela organizacao,
como por exemplo: investimentos em formacdo, reconhecimento, seguranca no local de

trabalho, entre outras, afetam a satisfacdo dos colaboradores relativamente a remunerag&o.
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A Figura 13 confere uma ideia resumida relativamente aos diversos tipos de recompensa:

Saldrio direto
Diretas —> Prémias
Comissdes

— Financeiras — DSR (para horistas)
Férias
Gratificages
Gorjetas
Indiretas ™ Horas extras
13" saldrio
Recompensas Adicionais
organizacionais  — Decorréncias financeiras dos
beneficios concedidas

Oportunidades de desenvolvimento
Recanhecimento e autoestima
Sequranca no emprego
— Niofinanceiras ——> Qualidade de vida no trabalho
Orgulho da empresa e do trabalho
Promocdes
Liberdade e autonomia no trabalho

Figura 13: Os diversos tipos de recompensas
Fonte: Chiavenato (2014, p. 242)

Conforme exibe a Figura acima, as recompensas organizacionais dividem-se em dois tipos:
as ndo financeiras (como por exemplo: reconhecimento pelo trabalho realizado, promogdes,
qualidade de vida no trabalho, entre outras); e as financeiras, que se dividem ainda em dois
tipos, as diretas (salario, prémios, bénus e comissfes) e as indiretas (tais como: férias,
gorjetas, o valor correspondente aos servicos e beneficios sociais oferecidos pela

organizacéo, entre outras).

3.2 Programas de incentivos

Segundo Chiavenato (2014), apesar de necessario, ndo é suficiente recompensar somente 0s
colaboradores pelo tempo e esforgo que dedicam & organizacéo. E essencial incentivar os
colaboradores continuamente a desempenharem a suas fung¢des o melhor possivel e a atingir
metas e resultados futuros. A remuneracdo fixa ndo é suficiente para motivar os
colaboradores para alcancar objetivos, sejam individuais ou da organizacdo, ou para

melhorar o desempenho das suas tarefas.
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3.2.1 Recompensas e penalidades

De acordo com Miles (1975), citado por Chiavenato (2014), as organizacGes conciliam
sistemas de recompensas (incentivos para despertar condutas pretendidas pela organizacéo)
e penalidades (punigdes e castigos para reprimir certos tipos de condutas inconvenientes),
de modo a delimitar as atitudes dos colaboradores. O sistema de recompensas abrange 0s
beneficios que a organizacao oferece aos colaboradores, mas também, os métodos pelos
quais os beneficios sdo partilnados. Nao se refere apenas a salarios, promocdes, férias e
bonus, mas também a outro tipo de recompensas ndo tao observaveis, tais como, seguranca
no local de trabalho, promogdes para posi¢cdes mais desafiantes ou de maior crescimento

profissional, reconhecimento pelo bom desempenho, entre outras.

Por outro lado, refere Chiavenato (2014) que o sistema de penalidades abrange diversas
medidas corretivas, que pretendem direcionar o comportamento dos colaboradores e evitar
que se desvie das condutas desejaveis, assim como, acautelar a sua reiteracdo (com avisos
verbais ou escritos), ou até, em situacdes extremas, penalizar a reincidéncia (com suspensao

de trabalho), ou até mesmo afastar totalmente o colaborador da organizacéo.

O sistema de recompensas e penalidades € o método que incita os colaboradores a trabalhar

em prol da organizacao (Barnard, 1971, citado por Chiavenato; 2014).

Segundo Clark & Wilson (1961), citados por Chiavenato (2014), os fundamentais objetivos

das recompensas sao 0s seguintes:

e Elevar a percecdo e o comprometimento do colaborador para com a organizagéo, ou
seja, estimular a percecao da missao da organizacdo e da visao de futuro na mesma.

e Aumentar o espirito de equipa e do trabalho em grupo.

e Incitar comportamentos que concedam valor a organizacdo, ao cliente e aos proprios

colaboradores.

De acordo com McGregor (1971), citado por Chiavenato (2014), os tipos de recompensas

financeiras adotados s&o 0s seguintes:

» Recompensas relativas com o alcance de metas organizacionais.

e Recompensas referentes ao tempo de servico do colaborador.

* Recompensas relacionadas com um desempenho excelente (aumento por mérito).
e Recompensas relativas aos resultados do departamento/divisdo, ou mesmo gerais.

» Recompensas referentes ao aumento de aptiddes.
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Estes tipos de recompensas sdo atribuidos, como retribuicdo pelo aumento de produtividade,
aumento da producéo, sublimidade no servigo, incremento de vendas, ampliagéo de lucros,

isto é, pelo alcance das metas organizacionais em geral (Chiavenato, 2014).

Conforme afirma Chiavenato (2014), o sistema de recompensas e penalidades deve basear-

se nos aspetos subsequentes:

1. Retroagéo: refor¢o positivo da conduta desejada, deve revigorar e fomentar o
desempenho excelente.

2. Interligar as recompensas oferecidas com os resultados obtidos.

O sistema de recompensas deve ter em consideracdo a nogéo de reforgo positivo de Skinner:
toda a conduta é definida pelas suas consequéncias. O reforco positivo assenta em dois

principios basicos (Chiavenato, 2014):

1. Os colaboradores pretendem realizar atividades pelas quais conseguirdo mais e
maiores recompensas e/ou beneficios.
2. As recompensas conseguidas favorecem cada vez mais o reforco para a melhoria

do desempenho.

O reforgo positivo é direcionado para os resultados ambicionados. A teoria do reforgo
positivo atenta que os colaboradores tém determinados comportamentos por um dos dois

motivos (Chiavenato, 2014):

1. Porque determinada espécie e/ou grau de desempenho é geralmente
recompensado.

2. Porque um tipo de desempenho caracteristico foi outrora recompensado, de modo
que sera repetido, com a ideia de que a recompensa se repita igualmente.

3.2.2 Remuneracgao por competéncia

De acordo com Chiavenato (2014), a remuneracdo por competéncia € um modo de
remuneracdo relativo ao nivel de competéncia de cada colaborador, que recompensa
determinadas capacidades comportamentais e técnicas do mesmo. A remuneracdo deixa de
estar ligada com os requisitos do cargo/posicdo e passa a estar relacionada com as
qualificacdes e competéncias de quem executa as fungbes. As organiza¢des compreendem
por competéncia as seguintes caracteristicas, entre outras: criatividade, conhecimento,

personalidade, habilidade técnica e inovacao.
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A Tabela seguinte exibe as diferengas entre a remuneracao tradicional e a remuneracao por

competéncia:

Tabela 6: Diferencas entre remuneracao tradicional e por competéncia

Remuneracio tradicional Remuneragdo por competéndia

. ’ Pagamento, mensal ou anualmente, varia de acordo com a avaliagdo do
Pagamento do saldrio previamente estabelecido para o cargo

desempenho
0 salario é fixo 0 salario ndo é fixo
A avaliacdo do desempenho ndo afeta a remuneracio da pessoa Aavaliacdo do desempenho afeta diretamente 2 remuneracdo da pessoa
Apenas os executivos podem receber banus relacionado com metas pré- Todos os colaboradores podem receber ganho adicional conforme o
-negociadas desempenho alcangado

Funciona como fatar mativador e estimula o envolvimento com as metas da
empresa

Fonte: Chiavenato (2014, p. 279)

N&o motiva nem estimula envolvimento com o negdcio da empresa

Na remuneracdo por competéncia, os colaboradores que realizam as mesmas funcdes, isto é,
que estdo no mesmo cargo/posicdo, podem receber remuneragdes distintas, conforme a

competéncia de cada um. E essencial ter trés aspetos em consideracio (Chiavenato, 2014):

1. Primeiramente, os superiores hierarquicos devem verificar junto de cada colaborador
as competéncias requeridas para a funcdo, assim como, as caracteristicas positivas e
negativas de cada um.

2. De seguida, deve ser desenhado um programa de formacdo, sendo que cada
colaborador fica encarregue da sua evolucdo e qualificacdo profissional.

3. Por dltimo, a remuneracdo € individualizada, sendo uma remuneragdo mais coesa

com o contributo prestado por cada colaborador.

Chiavenato (2014) refere que a remuneracgdo por competéncia € uma forma de recompensar
os colaboradores, conforme o contributo individual de cada um e incitar o empenho e

envolvimento destes nos negdcios da organizacao.

A Tabela seguinte ilustra as vantagens e desvantagens da remuneracao por competéncias:

Tabela 7: Vantagens e desvantagens da remuneragdo por competéncias

Vantagens Desvantagens
Facilita a identificaio dos pontos fortes e fracos de cada colaborador Colaboradores menos competentes podem se sentir inseguros
0 treinamento torna-se atil para cada colaborador por ser especifico e com A possivel diferenga salarial entre colaboradores que ocupam o mesmo
objetivos definidos cargo pode gerar insatisfagio
0s colaboradores sentem-se mais motivados Amotivaio pode desaparecer ao longo do tempo se o incentivo se rotinizar
Colaboradores com potencial inexplorado podem crescer na empresa Pode gerar anglistia e ansiedade

Fonte: Chiavenato (2014, p. 280)
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3.3 Beneficios e servicos

Os beneficios e servigos concedidos aos colaboradores sdo formas indiretas de remuneracao
total, dado que, se a organizacdo ndo os oferecesse, teriam de ser adquiridos no mercado
com o salério recebido (Chiavenato, 2014).

3.3.1 Conceito de beneficios sociais

Os beneficios sdo privilégios oferecidos pelas organizagdes, como meio de pagamento
adicional aos salarios, e abrangem uma diversidade de regalias como subsidio de
alimentacdo e transporte, assisténcia médica, seguro de vida, entre outras. Os beneficios
estdo profundamente ligados com aspetos da responsabilidade social da organizagédo
(Chiavenato, 2014).

Para Dessler (1997), citado por Chiavenato (2014), os beneficios representam remuneracées
financeiros indiretos concedidos aos colaboradores, sendo que compreendem férias,
pensdes, seguranca, despesas relativas com educacdo e saude, descontos em produtos, entre

outros.

Chiavenato (2004), citado por Chiavenato (2014), acrescenta que os beneficios sociais sao
vantagens que que as organizacfes oferecem aos colaboradores, com o intuito de lhes

economizar esfor¢os e dinheiro.

De acordo com Cenzo & Robbins (1996), citados por Chiavenato (2014), os beneficios
sociais sdo gratificacdes ndo financeiras fundamentadas pela pertenca a organizacao e que

sdo concedidos com o objetivo de manter os colaboradores.

3.3.2 Tipos de beneficios sociais

Segundo Chiavenato (2010), citado por Chiavenato (2014), os beneficios sociais podem ser

categorizados quanto a exigibilidade legal, natureza e objetivos:

a. Quanto a exigibilidade legal
Os planos de beneficios podem ser categorizados em legais ou espontaneos, de acordo com
a exigibilidade.
* Beneficios legais, que sdo impostos pela legislacdo ou por acordo coletivo
entre sindicados. Os fundamentais beneficios legais sdo:

— Férias;
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— Subsidio de férias e de natal;

— Reforma;

— Seguro de acidentes de trabalho;
— Baixa médica por doenca;

— Licencga de maternidade.

Alguns destes beneficios sdo pagos pela organizagdo, enquanto que outros séo pagos pelo

Estado/Seguranca Social.

Beneficios espontaneos, que sdo oferecidos por opg¢ao, uma vez que ndo sao
exigidos por lei. Sdo considerados beneficios voluntarios e incluem:

— Recompensas;

— Transporte financiado;

— Seguro de vida;

— Assisténcia médica.

b. Quanto a natureza

Os planos de beneficios podem ser categorizados em monetarios ou ndo monetéarios, de

acordo com a sua natureza.

Beneficios monetarios, que sdo conferidos em dinheiro, normalmente
incluidos no recibo de vencimento. Os fundamentais beneficios monetarios
sdo:

— Férias;

— Subsidio de férias e de natal;

— Recompensas;

— Complemento do salario, em situacdo de baixa médica por doenca;

Beneficios ndo monetérios, que sdo conferidos na forma de servicos,
privilégios ou facilidades, como por exemplo:

— Refeitdrio;

— Assisténcia médica;

— Aconselhamento;

— Transporte de casa para o trabalho e vice-versa;

— Horario flexivel ou movel.
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c. Quanto aos objetivos

Os planos de beneficios podem ser categorizados em assisténcia, lidicos e complementares,

quanto aos objetivos.

Beneficios de assisténcia, que sdo beneficios que procuram conceder ao
colaborador e a sua familia condi¢fes de seguranca e assisténcia em casos de
imprevistos ou emergéncias. Abrangem:

— Assisténcia médica;

— Assisténcia financeira (empréstimos);

— Servico social;

— Complemento do salério, em situacdo de baixa médica por doenca;

— Seguro de vida ou de acidentes pessoais;

— Creche para os filhos de colaboradores.

Beneficios ladicos, que sdo servigos e beneficios que pretendem oferecer ao
colaborador condigdes fisicas e psicoldgicas de diversao, lazer ou descanso.
Por vezes, estes beneficios estendem-se a familia. Incluem:

— Areas de lazer nos intervalos de trabalho;

— Mdsica ambiente;

— Atividades desportivas;

— Passeios e excursdes programadas.

Algumas atividades ludicas tém como objetivo a consolidacdo das relacdes, criando

amizades e companheirismo entre os colaboradores.

Beneficios complementares, que sdo beneficios que pretendem conceder aos
colaboradores certos privilégios e vantagens, tais como:

— Transporte;

— Restaurante no local de trabalho;

— Estacionamento privado;

— Horério de trabalho movel;

— Multibanco no local de trabalho.
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subcapitulo:

A Figura seguinte expfe de forma concisa os tipos de beneficios abordados neste

r

-

Tipos de beneficios sociais

J

@anto a exigibilidade legal
Beneficios legais

o Férias

o Subsidio de férias e de natal

o Reforma

e Seguro de acidentes de
trabalho

o Baixa médica por doenca

e Licenca de maternidade

Beneficios espontaneos
e Recompensas
¢ Transporte financiado

Quanto a natureza
Beneficios monetarios
o Férias
o Subsidio de férias e de natal
o Recompensas
e Complemento do salario,
em situacao de baixa
médica por doenga

Beneficios ndo monetarios
o Refeitério
e Assisténcia médica
e Aconselhamento

e Seguro de vida
@ssisténcia médica

J

o Transporte de casa para o
trabalho e vice-versa

Qorério flexivel ou mévy

Quanto aos objetivos\

Beneficios de assisténcia

e Assisténcia médica

e Assisténcia financeira
(empréstimos)

e Servico social

e Complemento do salério,
em situacdo de baixa
médica por doenga

e Seguro de vida ou de
acidentes pessoais;

e Creche para os filhos de
colaboradores

Beneficios ludicos
o Areas de lazer nos
intervalos de trabalho
e MUsica ambiente
e Atividades desportivas
e Passeios e excursoes
programadas

Beneficios complementares
e Transporte
¢ Restaurante no local de
trabalho
e Estacionamento privado
e Horério de trabalho mével

e Multibanco no local de J

trabalho

Figura 14: Tipos de beneficios sociais
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014)

3.33 Obijetivos dos planos de beneficios

Chiavenato (2004), citado por Chiavenato (2014) refere que cada organizagéo define o plano
de beneficios, por forma a corresponder as caréncias particulares dos seus colaboradores. Os
beneficios e servigos concedidos aos colaboradores pretendem satisfazer diversos objetivos

pessoais, econdmicos e sociais:

a. Objetivos pessoais
Os beneficios visam corresponder as necessidades pessoais dos colaboradores, tornando a

vida pessoal, familiar e laboral mais serena e produtiva. Pretendem criar condicOes para que
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cada individuo tenha a possibilidade de se desconectar das inquietacfes do dia-a-dia e focar-

se na realizagdo das suas tarefas e fungdes.

b. Objetivos econdmicos
Os beneficios funcionam como um componente para manter os colaboradores. Desse modo,
os beneficios pretendem:
- Reduzir o cansaco fisico e psicoldgico dos colaboradores;
- Auxiliar o recrutamento de colaboradores e empolgar candidatos;
- Diminuir a rotatividade dos colaboradores e fixa-los na organizacao;
- Reduzir as faltas;

- Aprimorar a qualidade de vida dos colaboradores.

c. Objetivos sociais
Os beneficios visam corrigir caréncias ou falhas da seguranca social, do sistema educativo,
e restantes servicos prestados pelo governo, como seguranca, transporte, entre outros. Para
corresponder a um ou mais destes objetivos, cada organizacao traca e desenvolve o seu plano
caracteristico de beneficios. Os planos de beneficios sociais sdo tracados de modo a auxiliar

os colaboradores em trés ambitos da sua vida:

1. Na fungdo: envolvendo recompensas, prémios de producdo, seguro de salde,
entre outros.

2. Forada funcéo, mas dentro da organizacao: envolvendo refeitorio, atividades
de lazer, transporte, entre outros.

3. Fora da organizacdo: envolvendo entretenimento, como por exemplo,

atividades desportivas.
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4 Desenvolver os colaboradores

Neste capitulo é explicado o conceito de formagéo, bem como, o respetivo processo e, ainda,
sdo identificados diversos métodos de desenvolvimento de colaboradores. No final do
capitulo é abordado o conceito de desenvolvimento organizacional e, também, o respetivo

processo.

4.1 Conceito de formacao

Atualmente, a formagcdo € vista como um sistema para desenvolver aptiddes nos
colaboradores, para que estes se tornem mais criativos e produtivos, com 0 objetivo de
contribuirem para os objetivos da organizacao. Deste modo, a formacéo é uma fonte de lucro,
ao possibilitar que os colaboradores contribuam para os resultados organizacionais
(Chiavenato, 2014).

Para Certo (1994), citado por Chiavenato (2014), formacdo é o método de desenvolver
atributos nos colaboradores, por forma a torna-los mais produtivos e colaborarem mais para
o0 alcance das metas da organizacgdo. A intencdo da formacéo é amplificar a produtividade
dos colaboradores nas suas funcdes, persuadindo as suas condutas.

Cenzo & Robbins (1996), citados por Chiavenato (2014) referem que a formacao € algo que
gera uma alteracao perduravel num colaborador e que melhora a sua aptiddo de desempenhar
uma funcdo. Podendo envolver uma modificacdo nas capacidades, conhecimento, atitudes
ou comportamento, alterando o que os colaboradores dominam, como trabalham, a sua

postura diante do trabalho e suas relagdes com os colegas ou superiores.

Chiavenato (2010), citado por Chiavenato (2014) acrescenta que a formacdo € o sistema
educacional de curto prazo e aplicado de forma metodica e planificada, pelo qual os
colaboradores aprendem conhecimentos, comportamentos e habilitagdes em fungdo de

objetivos antecipadamente definidos.

Existe uma diferenca entre formacdo e desenvolvimento de colaboradores. A formagdo é
direcionada para o presente, destaca a funcdo atual e procura aperfeicoar as aptiddes e
competéncias relacionadas com o desempenho imediato da funcédo. J& o desenvolvimento de
colaboradores salienta as funcgdes a serem preenchidas no futuro na organizacao e as novas
capacidades e competéncias que serdo solicitadas (Bartz, Schwandt & Hillman, 1989,

citados por Chiavenato; 2014).
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Através da formacdo, e do desenvolvimento, dos colaboradores, cada individuo tem a
possibilidade de reter informagdes, aprender competéncias, fortalecer comportamentos e
condutas distintas, desenvolver conceitos abstratos e, principalmente, construir aptiddes

individuais. A Figura seguinte exibe os cinco tipos de mudangas de comportamento pela
formagéo (Chiavenato, 2014).

Transmissdo de . _ Azmentaruc.nnl'!eumentu ddas pessoas N

. . /

informagdes > Informacbes sobre a organizagdo, seus produtos/servigos, politicas e
diretrizes, regras e regulamentos e seus clientes

. Melhorar as habilidades e as destrezas
|| Desenvolvimento " . .
dahabilidade | Habilitar para a execucdo e a operacdo de tarefas, manejar equipamentos,
maquinas e ferramentas

Desenvolver/medificar comportamentos
—* Mudanca de atitudes negativas para atitudes favordveis, conscientizacdo e
sensibilidade com as pessoas, com os clientes internos e externos

Desenvolvimento

Formagdo —F—
s de atitudes

. Elevar o nivel de abstracao
Desenvolvimento - . . §
. —> Desenvolver ideias e conceitos para ajudar as pessoas a pensar em termos
de conceitos :
globais e amplos

C s0d Criar competéncias individuais

onstrugdo de . A, -

competéncias —> Criar e desenvolver competéncias individuais alinhadas com os objetivos
da organizacdo

Figura 15: Tipos de mudancas de comportamento decorrentes da formagao
Fonte: Chiavenato (2014, p. 311)

4.1.1 Processo de formacéo

A formacdo é um procedimento ciclico e ininterrupto constituido por quatro etapas
(Chiavenato, 2010, citado por Chiavenato; 2014):

1. Diagnostico: confirmacdo das lacunas ou necessidades de formacdo a serem
satisfeitas.

2. Plano: desenho do esboco de formacdo para atentar as caréncias verificadas.

3. Implementacédo: concretizacdo do programa de formacao.

4. Avaliacéo: verificacdo dos efeitos alcancados com a formagéo.

Os quatro estagios da formacdo incluem o diagndstico e confirmacdo de lacunas, a

deliberacdo sobre o plano para a resolucdo, a implementacao do plano e a verificagdo dos
efeitos alcangados com a formacgdo (Figura 16).
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programa de
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Figura 16: As quatro etapas do processo de formacéo
Fonte: Chiavenato (2014, p. 316)

4.2 Desenvolvimento de colaboradores

Chiavenato (2014) refere que o desenvolvimento de colaboradores esta mais ligado com a
educacdo e direcionado para o futuro do que a formacdo. Estd mais focado no
desenvolvimento pessoal do colaborador e tem em vista a carreira futura, e ndo somente a

funcéo atual.

4.2.1 Métodos de desenvolvimento de colaboradores

Existem diversos sistemas de desenvolvimento de colaboradores, assim como, métodos de
desenvolvimento de capacidades pessoais na funcao, tais como rotacdo de fungdes, posicdes
de assessoria e atribuicdes de tarefas, e fora da funcdo, como por exemplo, cursos e
seminarios, exercicios de simulacdo e formacdo fora da organizacdo). Segundo Cenzo &
Robbins (1996), citados por Chiavenato (2014), os principais procedimentos de

desenvolvimento de colaboradores séo 0s seguintes:

* Rotacdo de funcdes: transferéncia dos colaboradores para diversas posi¢cdes
na organizacdo, com o intuito de alargar capacidades e conhecimentos. A
rotacéo de funcdes pode ser vertical ou horizontal.

» PosicOes de assessoria: dar a possibilidade para que o colaborador, com alto
potencial, trabalhe temporariamente sob a supervisdo de um superior

hierarquico em distintos departamentos da organizacao.
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Aprendizagem préatica: € um método de formacdo, através do qual o
colaborador se dedica a um trabalho de tempo integral para investigar e
solucionar dilemas em determinados projetos ou noutras areas.

Atribuicdo de tarefas: possibilidade para o colaborador participar em
tomadas de decisGes, aprender através da percecdo e procurar dilemas
particulares na organizacao.

Participacdo em cursos e seminarios externos: € um metodo tradicional de
desenvolvimento através de cursos formais e seminarios. Pode ser realizado
por cursos dentro da organizacdo ou até mesmo a disténcia, através da
utilizagdo de videoconferéncias.

Exercicios de simulacéo: abrangem estudos de caso (experiéncia de outras
organizaces), exercicios de dramatizacdo e simulacdo de papéis, entre
outros.

Formacéao outdoor (fora da empresa): relacionado com a procura de novas
capacidades, condutas e comportamentos que ndo existem na organizacao e
necessitam de ser conseguidas externamente. A formacdo outdoor é,
normalmente, oferecida por organizagOes especializadas em formagéo e
desenvolvimento, cujo objetivo principal é ensinar aos colaboradores a
importancia de trabalhar em equipa.

Estudos de caso: € um processo no qual o colaborador se depara com dilemas
organizacionais para serem investigados e solucionados, desenvolvendo
capacidades de analise, comunicacédo e persuasao.

Jogos de empresas: é uma técnica na qual equipas de colaboradores
competem entre si, tomando decisdes relativamente a situacGes
organizacionais reais ou simuladas.

Centros de desenvolvimento internos: sdo centros situados na organizagao
para expor os colaboradores a praticas realisticas, de modo a desenvolver e
aperfeicoar capacidades individuais.

Orientacao e acompanhamento: € o auxilio que os superiores hierarquicos
concedem aos colaboradores que pretendem subir a niveis mais elevados na
organizacdo. O orientador direciona, aconselha, tece comentarios e sugestdes
para apoiar o crescimento do colaborador.

Aconselhamento de funcionarios: os superiores hierarquicos oferecem

orientacdo aos colaboradores com o intuito de auxilia-los na realizagéo das
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suas fungdes. O aconselhamento é semelhante a orientacdo, mas distingue-se

num aspeto: apenas acontece quando ocorre algum problema de desempenho.

4.3 Desenvolvimento organizacional

O desenvolvimento organizacional € uma técnica de mudanca na qual os colaboradores
articulam a alteragcdo necessaria e a executam com o auxilio de um consultor interno ou
externo. O desenvolvimento organizacional exibe as seguintes particularidades (Cummings
& Worley, 1993, citados por Chiavenato; 2014):

 E fundamentado na investigacao e na acdo: utiliza um diagndstico de situacao
(investigacdo) e uma intercessdo para modificar a situacdo (acdo) e,
posteriormente, um reforco positivo para normalizar e preservar a nova
situacao.

e Utiliza os conhecimentos das ciéncias comportamentais: com a intencdo de
aperfeicoar a eficiéncia da organizacao.

* Modifica atitudes, valores e ideais dos colaboradores: para que oS
colaboradores tenham a possibilidade de reconhecer e executar as alteracdes
necessarias para aprimorar a atividade da organizacéo.

* Muda a organizagdo rumo a determinada direcdo: como a melhoria na
resolucdo de dilemas, agilidade, evolucdo da qualidade do trabalho,

incremento da eficiéncia e mudanca cultural.

4.3.1 O processo de desenvolvimento organizacional

O desenvolvimento organizacional emprega um sistema empreendedor constituido por trés

estagios distintos (Chiavenato, 2014):

1. Diagndstico: € realizado através de investigacao sobre a situagdo atual, obtendo percecéao

relativa & necessidade de mudanca na organizacgéo.

2. Intervencgdo: é uma agdo para modificar a situagdo atual, normalmente, delimitada e
planeada em debates entre os colaboradores e os grupos envolvidos para definir as acGes e

as direcOes apropriadas para a mudanca.

3. Reforgo: € um esforgo para normalizar e preservar a nova situacdo pela persistente

retroacao.
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De facto, o desenvolvimento organizacional opera como um sistema planeado de mudanca
organizacional. O conceito de mudanca é fundamentado no conceito de Lewin (1947), citado
por Chiavenato (2014): a mudanca é um procedimento ininterrupto de descongelamento,

mudanca e “recongelamento”, como mostra a Figura seguinte.

Processos de DO

Diagnostico Intervencdo Reforco
Obter e analisar Buscar agdo Acompanha-
dados sobre colaborativa para mento para
asituacdoe > implementar —>  apoiare
definir objetivos amudanga reforcar a
de mudanca desejada mudanca

l l |

Descongelamento | Mudanca | Recongelamento

Processo de mudanca

Figura 17: O processo de Desenvolvimento Organizacional como um processo de mudanca
Fonte: Schermerhorn (1993, p. 672), citado por Chiavenato (2014, p. 360)
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5 Manter os colaboradores

Dada a importancia em manter os colaboradores motivados e comprometidos a longo prazo
numa organizagdo, neste capitulo sdo abordados temas como: as relagbes com o0s
colaboradores, higiene, seguranca e qualidade de vida no trabalho, pois é imperativo garantir

aos colaboradores condicdes fisicas, psicoldgicas e sociais adequadas.

5.1 Relag6es com os colaboradores

Os superiores hierarquicos supervisionam as suas equipas COmMO apoio necessario e
integrante do desempenho das tarefas. Os colaboradores necessitam de supervisdo e atencao,
dado que encaram diversas situacdes internas e externas e estdo sujeitos a problemas
pessoais, de saude, financeiros, ou seja, diversas inquietaces que afetam o seu desempenho.
Alguns colaboradores conseguem lidar e resolver os problemas sozinhos, outros ndo séo
capazes, 0 que os transforma em colaboradores complicados. Lidar com colaboradores
complicados com equidade demanda uma consideravel quantidade de tempo dos superiores
hierarquicos e, dado que os problemas pessoais podem afetar o comportamento laboral dos
colaboradores, importa a organizagdo auxiliar e oferecer assisténcia aos colaboradores

nessas circunstancias (Chiavenato, 2014).

Algumas organizagdes concedem assisténcia a colaboradores complicados, ou tentam alterar
as suas possiveis condutas contraproducentes. Atividades que trabalham as relagcbes com os
colaboradores tém como finalidade criar um ambiente de respeito, estima e seguranca,
procurando uma maior eficiéncia organizacional, através da eliminacdo de barreiras que
impossibilitam a completa participacdo e execucdo das estratégias organizacionais. Na
verdade, as relacbes com colaboradores devem fazer parte da ideologia da organizacéo,
tratando os colaboradores com respeito e fraternidade e oferecendo meios de responder as
necessidades pessoais e familiares. (Milkovich & Boudreau, 1994, citados por Chiavenato;
2014).

5.1.1 Desenho de um programa de relagdes com os colaboradores

As principais deliberagdes dos superiores hierdrquicos para tragar um programa de relagdes
com os colaboradores devem envolver (Milkovich & Boudreau, 1994, citados por
Chiavenato; 2014):
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e Comunicagdo: a organizacdo deve informar e esclarecer a sua ideologia aos
colaboradores, pedir propostas e pareceres sobre temas relacionados com a
organizacao.

« Cooperacao: a organizacgdo deve partilhar o processo de tomada de decisdes com 0s
colaboradores por forma a adquirir colaboragdo e comprometimento.

* Protecéo: o local de trabalho deve conferir bem-estar fisico aos colaboradores, mas
também oferecer um meio envolvente agradavel.

e Assisténcia: a organizacdo deve atender as necessidades especificas de cada
colaborador, conferindo-lhes apoio para corresponder as suas expectativas.

» Disciplina e conflito: a organizacgdo deve ter normas particulares para lidar com a

disciplina e a resolucao de provaveis conflitos.

5.2 Higiene, seguranca e qualidade de vida
5.2.1 Higiene do trabalho

Chiavenato (2014) refere que a higiene do trabalho estd ligada com as circunstancias
ambientais que garantem a salde fisica e mental dos colaboradores. Relativamente a satde
fisica, o local de trabalho é o local de acdo da higiene do trabalho, incluindo aspetos
relacionados com a exposi¢do do sistema humano a causas externas, como a temperatura, o
ruido, a luminosidade, os equipamentos, entre outras. Deste modo, um ambiente de trabalho
saudavel pode abranger situacdes ambientais fisicas que atuem de modo positivo sobre os
Orgdos responsaveis pelos cinco sentidos do ser humano (visdo, audicdo, tato, olfato e
paladar). Relativamente a salide mental, o ambiente de trabalho deve incluir condigdes
psicoldgicas e socioldgicas saudaveis e que atuem de modo positivo sobre a conduta dos
colaboradores, tentando evitar problemas emocionais, como o stress. Os principais

componentes do plano de higiene do trabalho estdo ligados a:

* Ambiente fisico de trabalho: relacionado com o bem-estar dos colaboradores,
inclui:
— lluminacéo: luminosidade adaptada a todo o tipo de atividade.
— Ventilacao: remocéo de gases, fumos e odores.
— Temperatura: conservacdo de niveis apropriados de temperatura.
— Ruidos: eliminacao de ruidos ou utilizacdo de protetores auriculares.

— Comodidade: ambiente agradavel, confortavel e acolhedor.
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e Ambiente psicolégico de trabalho: relacionado com o bem-estar psicoldgico,
inclui:
— Relagbes humanas agradaveis.
— Tipo de atividade aprazivel e motivadora.
— Estilo de administragdo democrético e participativo.
— Remogéo de provaveis fontes de stresse.
— Empenhamento individual e emocional.
e Emprego de principios de ergonomia: para reduzir o cansaco, inclui:
— Méaquinas e equipamentos adaptados as particularidades dos utilizadores.
— Mesas e instalagGes adaptadas a altura dos colaboradores.

— Instrumentos que diminuam a caréncia de esforco fisico.

e Saude ocupacional.

Um ambiente de trabalho aprazivel simplifica as relagbes humanas e aumenta a
produtividade, assim como, diminui acidentes, doencas e faltas. Tornar o ambiente laboral
um local agradavel para se trabalhar tornou-se importantissimo para 0 sucesso das

organizagOes (Chiavenato, 2014).

5.2.2 Seguranca no trabalho

Para Chiavenato (2010), citado por Chiavenato (2014), a seguranca no trabalho é o
combinado de medidas de cariz técnico, educacional, médico e psicolégico que sdo
empregues para precaver acidentes, quer seja através da remocdo das circunstancias
inseguras do ambiente, quer seja formando ou capacitando os colaboradores da pratica de

exercicios preventivos.

Segundo Ivancevich (1995), citado por Chiavenato (2014), um plano de seguranca no

trabalho exige as seguintes fases:

» Determinacdo de um método de indicadores e estatisticas de acidentes.

e Criacdo de sistemas de relatdrios de precaucdes.

e Criagdo de regulamentos e condutas de seguranca.

e Retribuicdes aos superiores hierarquicos pela gestdo eficiente do exercicio de

seguranca.
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A seguranca no trabalho inclui trés &mbitos essenciais: precaucao de acidentes, de incéndios
e de roubos. O objetivo é preventivo, isto &, antecipar e delimitar planos preventivos de modo

a que os riscos de acidentes sejam reduzidos (Chiavenato, 2014).

5.2.3 Qualidade de vida no trabalho

A par com a higiene e seguranca, em relacdo ao ponto de vista fisico e ambiental, temos o
bem-estar psicolégico e social. O conceito qualidade de vida no trabalho foi empregue por
Davis (1966), citado por Chiavenato (2014), na década de 1970, enquanto desenvolvia um
projeto sobre esboco de cargos. Para o autor, o conceito de qualidade de vida no trabalho
alude a preocupacgdo com o bem-estar geral e a salide dos colaboradores no desempenho das

suas funcdes.

A qualidade de vida no trabalho compreende duas posi¢BGes contrarias: por um lado, a
exigéncia dos colaboradores em relacdo ao bem-estar e a satisfacdo no trabalho; e por outro,
0 interesse das organizagOes quanto aos seus resultados positivos e potenciadores sobre a

eficiéncia e a qualidade no trabalho (Chiavenato, 2014).

Chiavenato (2014) refere que o conceito de qualidade de vida no trabalho envolve um imenso
respeito pelos colaboradores. No sentido de atingir elevados niveis de qualidade e
produtividade, as organizagdes necessitam de colaboradores motivados, que participem de
modo ativo nas funcdes que realizam, e que sejam apropriadamente recompensados pelo seu
trabalho. Primeiramente, as organizacdes necessitam de satisfazer os seus colaboradores,
encarregues pelo produto e/ou servigo oferecido, para conseguir satisfazer os clientes. Uma

organizacao que invista nos colaboradores esta, igualmente, a investir nos clientes.

A qualidade de vida no trabalho é um conceito complexo que inclui diversos fatores, como

por exemplo (Chiavenato, 2014):

o Satisfagcdo com o trabalho realizado.

» Hipotese de futuro na organizacao.

* Reconhecimento pelos objetivos obtidos.

» Salario.

» Beneficios recebidos.

* Relagdes humanas na equipa e na organizacao.

* Ambiente psicoldgico e fisico do trabalho.
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e Liberdade de atuacéo e responsabilidade na tomada de decisdes.
« Eventualidade de comprometimento e de participar ativamente na organizagéo.

Segundo Chiavenato (2014), a qualidade de vida no trabalho abrange aspetos intrinsecos e
extrinsecos da funcgdo, afeta comportamentos individuais e condutas significativas para a
produtividade individual e em equipa, tais como: motivacdo laboral, capacidade de
adaptacdo a alteracGes no ambiente organizacional, criatividade e vontade de modernizar ou

concordar com alteracdes.

Os capitulos seguintes abordam o enquadramento metodologico desta investigagéo,
apresentam o problema, as questdes de investigacdo e o0s objetivos do estudo, bem como a

metodologia utilizada e a unidade de analise.

49



ENQUADRAMENTO METODOLOGICO
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Concluida a apresentacdo dos fundamentos tedricos, que constitui a primeira parte desta
dissertacdo, 0s seguintes capitulos focam-se na apresentacdo do enquadramento
metodologico. Deste modo, nesta parte da dissertacdo sdo definidas as questdes de
investigacdo, os objetivos do estudo, é apresentada a unidade de analise, bem como, 0
desenho da investigacdo — o estudo de caso e, por Gltimo, é identificado o instrumento
utilizado para a recolha de dados.

A metodologia aborda o comportamento e a realidade social a investigar, de modo a

encontrar explanagdes para as ocorréncias e dificuldades (C. Coutinho, 2011).

Segundo Fonseca (2002), de modo a realizar uma investigacdo empirica, € imperativo definir
a metodologia mais apropriada, por forma, a alcancar os objetivos propostos. Metodologia
provém do latim methodos, que significa organizacdo, e de logos, que expressa um estudo

metodico e investigacao.

Kaplan (1975) afirma que a metodologia se debruca sobre as técnicas e principios, isto é, 0s
métodos, que devem ser gerais, de modo a serem abrangentes as diversas ciéncias. A
metodologia, pretende descrever, investigar, prevenir sobre os limites e recursos, e explicar
as consequéncias, com o objetivo de perceber, ndo os efeitos do método cientifico, mas o

processo em si.

6 Problema da investigagao

Segundo Rocha (2005), a motivacdo € um acontecimento complexo, dado que advém da

interacdo entre os individuos e as variaveis situacionais.

Apesar da motivacdo em contexto organizacional ser um tema amplo e complexo, ja
investigado por diversos autores, continua a ser um tema de destaque e interesse, tanto para
a organizacdo em analise, como também, para a comunidade cientifica, uma vez que as
organizacOes evoluem constantemente, e desse modo, torna-se imperativo analisar as
estratégias de motivacéo de colaboradores, por forma a que estas acompanhem o constante

desenvolvimento das organizagdes.

A concecdo de problema esta ligada com uma complexidade no conhecimento de algum
facto de verdadeira relevancia, para a qual se deve encontrar uma resolucdo (Lakatos &
Marconi, 2006).

o1



O problema desta investigacdo esta relacionado com a instabilidade das organizagdes, a
pressdo a que os colaboradores estdo sujeitos, a caréncia de direitos, entre outros fatores, que
tém contribuido para o decréscimo da qualidade de vida laboral e, consequentemente, da

motivacao dos colaboradores.

Posto isto, torna-se imperativo dar relevancia & motivacao dos colabores nas organizacoes,
0 que podera acarretar uma transformacé@o no ambiente organizacional e, concludentemente,
um maior empenho por parte do departamento de Recursos Humanos, de modo a amplificar

a motivagao e, por conseguinte, a produtividade.

Tal como afirma Montana (2003), a doutrina e exercicio da motivacao ja faz parte do nosso
quotidiano ha bastante tempo. Os colaboradores que estdo motivados podem resultar em
aumentos significativos na produtividade da organizagdo, além da notavel reducdo dos

atrasos, faltas, queixas, entre outras.

O departamento de Recursos Humanos poderd demarcar novas estratégias, onde o0s
colaboradores possam assumir um papel mais relevante na organizagdo, com o intuito de

melhorar a qualidade das tarefas executadas.

A presente investigagdo pretende, assim, dentro do contexto organizacional, abordar a
necessidade permanente de avaliacdo/diagnostico da motivacéo dos colaboradores, de modo,

a ser possivel acompanhar as emergentes renovagdes na conjuntura organizacional.
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7 Questdes do estudo e objetivos da investigacao

Segundo Yin (2010), Prodanov & Freitas (2013), e no sentido de definir as questdes desta
investigacao, estes autores compreendem que o estudo de caso revela ser a melhor forma de
dar resposta a questoes do tipo “como” e “por qué”, na investigacdo em que 0 investigador
tem pouco controlo sobre as ocorréncias e quando o enfoque esta em factos atuais inseridos

numa conjuntura da vida real.

Deste modo, e mediante 0 exposto no capitulo anterior, este estudo de caso permite dar
resposta as seguintes questdes de investigacao:

Q1. Como € que os colaboradores classificam a sua motivacgdo relativamente as dimensfes

essenciais do seu quotidiano laboral?

Q2. Diante das dimensdes essenciais que mais contribuem para a sua motivacdo, quais sao

aquelas que os colaboradores mais valorizam?

Q3. Que outras estratégias ou fatores criticos sdo identificadas como motores de motivacao

laboral, no contexto atual de trabalho?

Tendo em consideracdo as questdes de investigacdo apresentadas, tem-se como objetivos do
presente estudo os seguintes:

— Analisar as caracteristicas individuais e sociograficas dos colaboradores;

— Avaliar o grau de satisfacdo dos colaboradores mediante a sua situagéo e condigdes

laborais;

— Verificar se os colaboradores consideram que 0s seus superiores hierarquicos
utilizam dos meios disponiveis para 0s motivarem, se se encontram satisfeitos com a
supervisao, com os beneficios oferecidos pela organizagdo, bem como, com a organizagdo

em geral;

— Avaliar o grau de importancia conferida, pelos colaboradores, a uma matriz de

fatores motivacionais criticos, desenvolvida com base na literatura atual;

— Apurar o nivel geral de motivacdo dos colaboradores, bem como, compreender
quais os fatores que consideram serem mais relevantes para fomentar a sua motivacao laboral
e em que dominios ndo contemplados poderd a organizagdo intervir para (re)ativar a

motivacao organizacional.
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Com o reconhecimento dos fatores que aumentam a motivagdo dos colaboradores, a
administracdo da empresa podera reformular algumas conjunturas no ambiente

organizacional, de maneira a motivar ainda mais 0s seus colaboradores.
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8 Desenho da investigacdo: Estudo de Caso Exploratorio

Neste capitulo é apresentado e identificado o método de investigacdo: o estudo de caso
exploratorio. No final deste capitulo, encontra-se ilustrado um esquema das partes que

constituem a estrutura da investigacéo.

8.1 Identificacdo do estudo de caso

Com o objetivo de realizar uma investigacao sobre a motivacao em contexto organizacional,
numa organizag&o do sector privado, e de modo a entender como se sentem os colaboradores
em relacdo a sua situacao laboral, bem como, percecionar quais os fatores considerados mais
relevantes pelos colaboradores para que exista motivacdo e desempenho laboral, verifica-se

que o estudo de caso é o método mais adequado a ser empregue.

O estudo de caso compreende um estudo delimitado a uma ou poucas unidades de anélise,
podendo abranger um individuo, um grupo de sujeitos, uma organizacdo, um produto/bem,

uma instituicdo, uma comunidade e, até mesmo, um pais (VVergara, 2000).

Martins (2008) acrescenta, ainda, que este método de investigacdo permite adquirir um
elevado numero de esclarecimentos relativos ao problema a ser estudado. O estudo de caso
é indicado para a realizacdo de uma investigacdo empirica que investiga acontecimentos
dentro da conjuntura real (investigacdo naturalistica), com pouco controlo do investigador
sobre as ocorréncias e demonstragdes do acontecimento. Apoiada por um enquadramento
tedrico, agrupa o maior nimero possivel de conhecimento, de acordo com as questfes e

objetivos do estudo.

D’Oliveira (2002) afirma que, utilizando a investigacdo exploratéria, o investigador tera a
oportunidade de compreender melhor os acontecimentos alvo de estudo, seja através de
novas questdes ou elucidagdes, ou apenas na tentativa de averiguar as especificidades dos

acontecimentos ou ocorréncias.

Mediante a execuc¢do do inquérito por questionario, percebe-se que este estudo é um estudo
de caso exploratorio, de natureza quantitativa. O método de estudo de caso pode ser
empregue nas investigacdes de indole exploratéria, descritiva e explicativa. Desse modo, 0

estudo de caso é a metodologia apropriada para alcancar dados quantificaveis, de modo a
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reuni-los e analisa-los, como acontece nas investigacdes quantitativas (Prodanov & Freitas,
2013; Yin, 2010).

A investigacdo exploratéria tem como objetivo fundamental fortalecer, clarificar e
transformar opinides e concecdes, tendo como finalidade a criacdo de problemas mais

concretos ou suposi¢des investigaveis para estudos futuros (Gil, 2008).

O estudo de caso permite efetuar uma investigacdo que abriga as especificidades gerais e
relevantes de um acontecimento da vida real. Assim, a defini¢do pelo estudo de caso teve
ainda em consideracdo o problema de investigacdo, as questdes e 0s objetivos, o que
possibilitou conceber quais 0s procedimentos seriam indispensaveis para a realizagdo desta
investigacdo (Yin, 2010).

Mazzotti (2006), refere que os autores Yin (2001) e Stake (2006) concordam em duas
questdes fulcrais a percecdo dos estudos de caso: hem todo o estudo de uma unidade singular
pode ser visto como um estudo de caso, e os estudos de caso ndo sdo simples de serem
concretizados, dada a sua complexidade, que carece da utilizacdo de variados métodos de

recolha de dados.

Deste modo, a metodologia de estudo de caso exploratério, de natureza quantitativa, foi
utilizada com a finalidade de percecionar como se sentem os colaboradores em relagéo ao
seu contexto laboral e apurar quais os fatores sdo considerados mais relevantes para que
exista motivacdo laboral. Assim, para este estudo de caso foi realizada uma recolha de dados

através de um inquérito por questionario.

Por forma a compreender o “desenho” desta investigacdo, foi seguido o raciocinio de Yin

(2010, p. 49), em que elucida que o estudo de caso é constituido por cinco componentes

importantes:
1. As questdes do estudo;
2. As proposicoes, se houver;
3. A(s) unidade(s) de analise;
4. A ldgica que une os dados as proposicdes; e
5. Os critérios para se interpretar as constatacoes.

De acordo com o entendimento de Yin, é apresentado, de seguida, um esclarecimento dos

componentes referidos, de modo a clarificar a estrutura desta investigacao.
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No que concerne as questdes de investigacdo, apresentadas no capitulo 7, estas abrangem
duas questdes do tipo “como” e “por qué”, com o objetivo de percecionar como se sentem
os colaboradores em relacdo a sua situacao laboral e que fatores os poderiam motivar a ser
mais produtivos, tendo por suporte os resultados obtidos através da realizacdo do inquérito

por questionario.

Nesta investigacdo, as proposi¢cdes foram substituidas por objetivos. Relativamente aos
objetivos deste estudo, apresentados no capitulo 7, estes sdo importantes para orientar a
investigacdo e demarcar quais as informacgdes sdo indispensaveis para, de acordo com a

analise desses dados, responder as questdes de investigagao.

No que diz respeito a unidade de analise, trata-se de uma organizacdo do setor privado. A
apresentacdo da unidade de analise, bem como dos participantes desta investigacdo, é

realizada mais pormenorizadamente no subcapitulo 8.2.

Relativamente ao componente “a ldgica que une os dados as proposi¢des”, este alude ao
instrumento de recolha de dados e, também, como é que, a partir dai, é possivel dar resposta
as proposicdes ou objetivos de estudo. O instrumento de recolha de dados desta investigacédo
consiste no inqueérito por questionario, como ¢é abordado no capitulo 9, o que é suficiente

para a realizacdo de uma andlise quantitativa.

Quanto ao quinto, e ultimo, componente “os critérios para se interpretar as constatagdes”,
refere-se aos métodos de tratamento e analise dos dados. O tratamento de dados compreende
0 método quantitativo, efetuado através de uma base de dados, que possibilita o tratamento
estatistico dos dados, para permitir uma andlise quantitativa desses dados orientando as
questdes e objetivos da investigacdo. O tratamento e a analise dos dados sdo efetuados no

capitulo 10 ao capitulo 17.

Para além dos componentes do estudo de caso, acima abordados, Yin (2010, p. 63) afirma
que o investigador deve, ainda, ter em atencdo quatros aspetos ligados a qualidade de uma

investigacéo:

a) Validade do construto;
b) Validade interna;

¢) Validade externa; e

d) Confiabilidade.
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Quanto ao primeiro aspeto, a “validade do construto”, este compreende a “identificacdo das
medidas operacionais corretas para os conceitos sendo estudados” (Yin, 2010, p. 63). Para a
validade do construto, foi utilizado na metodologia de recolha de dados uma fonte de dados
(inqueérito por questionario), cujas informagdes recolhidas foram necessarias e suficientes
para verificar ideias e pareceres que possibilitem dar resposta as questdes da presente

investigacao.

No que concerne a “validade interna”, esta pretende estabelecer a “relagao causal pela qual
se acredita que determinadas condicdes levem a outras condicOes, diferenciadas das relagbes
espurias.” (Yin, 2010, p. 63). Segundo Coutinho & Chaves (2002), a “validade interna”
refere-se a exatidao dos resultados recolhidos. Nesta investigacdo, um meio de confirmacao
da validade da investigacdo é a realizacdo do pré-teste do inquérito por questionario, assim,

é possivel recolher resultados mais claros e concretos da realidade estudada.

Relativamente a “validade externa”, esta alude a definicdo do “dominio para o qual as
descobertas do estudo podem ser generalizados.” (Yin, 2010, p. 63). De acordo com
Coutinho & Chaves (2002) e Yin (2010), este fator refere-se a hipotese de generalizar 0s
resultados da investigacdo realizada. Dado tratar-se de um estudo de caso singular,
desenvolvido numa organizacdo do sector privado, esta investigacdo ndo detém validade
externa. Os resultados obtidos, atraveés do inquérito por questionario, ndo podem ser
empregues em qualquer outra organizacdo do sector privado, dado ndo serem

universalizaveis, sdo especificos a unidade de analise desta investigacao.

Quanto a “confiabilidade”, segundo Yin (2010, p. 63), este aspeto refere-se a “demonstragdo
de que as operacdes de um estudo — como os procedimentos para a recolha de dados — podem
ser repetidas, com os mesmos resultados.”. Deste modo, outro investigador pode seguir os
mesmos métodos utilizados nesta investigacdo, no que concerne as fases e procedimentos
como as questdes e os objetivos de investigacdo, a metodologia de recolha de dados e a
criagdo de uma base de dados, possivelmente também alcancara resultados particulares e
indispensaveis para responder as questfes de investigacdo da sua unidade de analise.
Relativamente a esta componente, inclui-se, nas sec¢Oes de apresentacdo e discusséo de
resultados, um estudo de confiabilidade para os indicadores motivacionais utilizados neste
trabalho, de acordo com o Alfa de Cronbach. As listagens de indicadores encontram-se
disponiveis nas Tabelas 8 (p. 68) e 9 (p. 70).
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De acordo com 0 exposto, compreende-se que este estudo de caso efetuado numa
organizacdo do sector privado, recorrendo a utilizacdo de um instrumento de recolha de
dados — inquérito por questionario, permitiu alcancar dados necessarios a investigacdo

proposta, e que poderado ser repetidos por outro investigador.

Neste estudo, existe um combinado de variaveis selecionadas como internas e externas ao
individuo, que persuadem a motivacdo/satisfacdo dos colaboradores e, consequentemente,
as suas condutas. As variaveis internas sdo as que ndo padecem de controlo, dado que
dependem somente do individuo, como por exemplo, os seus valores, 0s seus ideais e
crencas, a sua autoestima. Ja as varidveis externas resultam do ambiente envolvente,
incluindo as particularidades organizacionais, tais como, os fatores sociais, as politicas e

condutas da organizacdo e o sistema de recompensas, entre outras (Chiavenato, 1998).

A Figura seguinte demonstra o desenho dos procedimentos da investigacao, no que concerne

as etapas da metodologia adotada.

= A RS

A

o e

Pré-teste do inquérito

Adequagio do inquérito

Figura 18: Fases da metodologia adotada
Fonte: elaboragéo prépria
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8.2 A unidade de analise — Empresa X

Para realizacdo deste estudo de caso, optou-se por investigar uma organizacdo portuguesa
do sector privado. A pedido da organizacdo, a identidade da mesma sera mantida em
anonimato, ndo revelando quaisquer dados e/ou informacdes que possibilitem a identificagdo

da mesma.

A organizacdo alvo deste estudo detem o CAE (Classificagdo Portuguesa das Atividades
Econdmicas) n.° 32996 — Outras inddstrias transformadoras diversas, n.e., e esta localizada

na regido norte de Portugal.

A empresa X é uma empresa nacional, com cerca de 400 colaboradores, encontrando-se

dividida em:

e Escritorios (administracdo) na qual se inserem os mais diversos departamentos tais
como: Recursos Humanos, Marketing, Contabilidade, Vendas, Qualidade, entre
outros;

e Linha de producéo, a qual se divide em trés &reas: Téxtil, Montagem e Logistica.

Através de uma leitura do site da empresa X, € possivel percecionar que a mesma aposta em
oferecer aos seus colaboradores a oportunidade de fazer a diferenca, permitindo o seu

crescimento tanto a nivel pessoal como profissional.

Verifica-se, ainda, que é concedida uma elevada importancia ao trabalho em equipa e a
manutencdo de uma cultura de fortalecimento, confianca e abertura entre 0s seus

colaboradores.

Para a empresa X, a partilha de conhecimentos e ideias é também valorizada, de modo a que
exista aprendizagem de parte a parte, pois acredita que todos os seus colaboradores
contribuem, de algum modo, para a construcao coletiva do futuro da organizacdo, bem como,

da sua posi¢do no mercado global.

A empresa X considera que os seus colaboradores sdo a razdo do seu sucesso passado e
futuro, pelo que se compromete a fornecer-lhes um ambiente de trabalho estimulante, que

permita a realizacdo de objetivos individuais e de equipa.

A criacdo de oportunidades interessantes e desafiantes, possibilita a cooperacdo e o
fortalecimento entre os colaboradores, com o objetivo de contruir/manter equipas de

confianca e alto desempenho.
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8.2.1 Populagdo-alvo e amostra

De acordo com Malhotra (1996), a populacdo corresponde ao agregado de todos os
individuos que partilham um combinado de especificidades de interesse para o problema de

investigacao.

A populacédo-alvo, acessivel para esta investigacdo, sdo todos os colaboradores que laboram
na organizacao (unidade de andlise), a data do més de setembro de 2019, e s&o considerados

aptos a responder as questdes de investigagao.

Enquanto que os estudos qualitativos se preocupam, principalmente, com o estudo
aprofundado de amostras pequenas e até casos unicos, selecionados propositadamente, 0s
estudos quantitativos, como é o caso desta investigacdo, dependem de grandes amostras
escolhidas aleatoriamente que permitem conclus@es e generalizagdes para toda a populacao
(Patton, 1990).

Quanto a amostra, esta possui as seguintes particularidades: ¢ um subconjunto de individuos
retirados de uma populacdo, por meio de algum método de amostra. Quando a amostra
representa essa populacao, considera-se que todas as conclusdes sobre essa amostra, serao

tidas como validas para a populacdo em geral (Appolinario, 2006).

Da organizacdo selecionada para este estudo, foi escolhido um conjunto de colaboradores
para participarem nesta investigacdo. Esses colaboradores constituem uma amostra nao
probabilistica, definida como amostra por conveniéncia, isto €, conforme afirma Gil (2008),
0s participantes foram selecionados porque sdo facilmente acessiveis, disponiveis,
encontram-se dispostos a participar, e considerando que estes possam, de algum modo, ser

representativos da populacdo-alvo (unidade de analise).

Segundo Aribomi & Perito (2004), citados por Marotti et al. (2008), uma amostra nao
probabilistica tem como principal particularidade o facto de ndo fazer uso de métodos
aleatorios de selecdo, sendo utilizada quando os individuos sdo selecionados através de

critérios subjetivos do investigador.

Uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia é apropriada, e frequentemente utilizada,
para a criacdo de ideias, principalmente em investigaces exploratorias (Oliveira, 2001,
citado por Marotti et al.; 2008).

A escolha desta amostra deu-se ao facto de os participantes serem colaboradores e exercerem

funcBes na organizagéo alvo de investigacdo (unidade de analise). Desse modo, supde-se que
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todos os colaboradores sejam elegiveis e aptos a concederem informacgdes e dados que
permitam dar resposta as questdes de investigacao.

Dos 382 colaboradores, que se encontravam em fungdes durante o més de setembro de 2019,
obteve-se a participacdo valida de 201 colaboradores para esta investigacdo. Este nimero é
um percentual de 52,62% de um total de 382 colaboradores.

Todos os inquiridos terdo as suas identidades salvaguardadas durante a apresentacéo, analise
e discussdo dos dados.
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9 Inquérito por questionario

De acordo com Hill & Hill (2009), o questionario, como instrumento de recolha de dados, é
bastante Gtil quando o investigador deseja recolher informagao sobre um tema. A relevancia
e utilidade dos questionarios relaciona-se também com a facilidade com que se interpela um
grupo, constituido por um elevado numero de individuos, num reduzido espaco de tempo.
Posto isto, este tipo de instrumento possibilita calcular uma pluralidade de dados e realizar
multiplas analises de correlagcdes de modo acessivel e célere, o que é extremamente Util no
desenvolvimento da investigacdo, por forma a dar resposta as questfes de investigacao

inicialmente propostas.

Almeida & Pinto (1995), afirmam que s&o apreciadas algumas vantagens sobre este tipo de
método de recolha de dados, como por exemplo: a possibilidade de alcancar um elevado
namero de individuos, garantir o anonimato das respostas, possibilitar que os individuos
respondam no momento que lhes pareca mais adequado e, quando o investigador ndo esta

presente, ndo expde os inquiridos a sua influéncia.

O questionario ¢ um instrumento de recolha de dados que pode ser preenchido de forma
virtual e/ou fisica, pelo inquirido. Possibilita, também, uma maior liberdade e sinceridade na

resposta, dado o seu caracter anonimo (Lakatos & Marconi, 2006).

Segundo Hill & Hill (2009), a investigacdo por questionario é realizada através da colocacao
de uma sequéncia de questdes, que sejam de interesse para a investigacdo, a um grupo de
inquiridos, que normalmente representam uma populacdo ou uma amostra. Este instrumento
de recolha de dados é apropriado quando se deseja recolher informacgdes relativas as

condutas e comportamentos, ideias, valores.

Afonso (2005, p. 101) acrescenta que a aplicagdo de um inquérito permite “...converter a
informacdo obtida dos inquiridos em dados pré-formatados, facilitando o acesso a um

numero elevado de sujeitos ...”.

O objetivo da aplicacdo do inquérito por questionario foi de alcancar a participacédo do maior
namero possivel de colaboradores que exercem fungdes na organizacao (unidade de analise)
e, naturalmente, conseguir obter informacbes suficientes para a realizagdo desta

investigacao.

Deste modo, e pelo acima exposto, optamos pela escolha deste instrumento de recolha de

dados, dado que mostra ser o mais apropriado a situacdo investigada, pois oferece a
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possibilidade inquirir um elevado ndmero de individuos, praticamente em simultaneo,
favorecendo a celeridade da investigacdo, garantindo o anonimato aos inquiridos, permitindo

uma maior liberdade de resposta e uma maior facilidade no tratamento estatistico dos dados.

9.1 Construcdo do questionario

Agquando da criacdo de um questionario, os investigadores Saunders & Thornhill (2009)

apontam para a existéncia de trés opcdes distintas de escolha:

e Criar as proprias questoes;
e Reformular questdes de outros questionarios;

e Adotar questdes de outros questionarios.

Adotar ou reformular questdes de outros questiondrios, previamente e corretamente

validadas, torna o processo mais célere e eficaz (Saunders & Thornhill, 2009).

A investigacao sobre o tema em questdo, a motivacdo organizacional, € um tema bastante
estudado, pelo que encontramos alguns instrumentos de recolha de dados que pudessem
servir de apoio a construcdo do nosso questionadrio. No entanto, o questionario foi
praticamente construido de raiz, adaptando apenas algumas questdes de uma investigacao
intitulada “Os Fatores Motivacionais dos Trabalhadores da Administragdo Local” realizada
por Catia Isabel Carvalho Lopes (Lopes, 2012). O processo de adaptacdo consistiu em:
clarificar a redagdo de itens; adicionar novos itens considerados relevantes; desenvolver
categorias/dimensfes de analise da motivacdo; categorizar o conjunto total de

itens/indicadores de motivacdo.

O objetivo primordial foi construir um questionario que fosse acessivel e compreensivel para
todos os inquiridos. Sendo assim, a linguagem utilizada em todo o questionario foi simples
e clara, particularmente na redacdo das questfes, tendo em atengdo que nem todos 0s
inquiridos possuiam o mesmo nivel de escolaridade e habitacGes literarias (Hill & Hill,
2009).

A plataforma sistema para criacdo do questionario que consideramos ser a mais fiavel e
confiavel, foi o LimeSurvey. Para além disso, a plataforma em questdo ndo possui qualquer

custo ou limitacao de quotas no procedimento de recolha de dados.

Relativamente a estrutura do questionario (Apéndice 1), 0 mesmo é composto no total por

dezanove questdes, maioritariamente de resposta fechada com escala de Likert de 5 pontos,
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com opg¢do de “Sem resposta” (a utilizagdo desta escala deve-se a procura de indicadores
para assinalar o grau de concordancia/satisfacdo ou discordéancia/insatisfagéo relativamente

a determinada afirmacéo), mas também por questdes de resposta aberta.

As questbes de resposta fechada, sé&o o tipo de questdes que facilitam a inquiricdo, bem
como, o tratamento dos dados. Ja as questdes de resposta aberta possibilitam ao inquirido a
construcdo de uma resposta com as suas proprias palavras, sem se restringirem a uma escolha

de entre uma lista de opcdes, 0 que permite a liberdade de expresséo.

Inicia-se com uma nota introdutoria, por forma a contextualizar o questionario, apresentando
o0s objetivos e modo de aplicacdo, com o objetivo de sensibilizar os possiveis inquiridos para
a relevancia do seu contributo na realizacdo da investigacao, logo de seguida, € apresentado
0 termo de consentimento para a realizacdo do inquérito, onde o inquirido tem a

possibilidade de declarar se concorda, ou ndo, em participar no estudo em causa.
O corpo do questionario é constituido por duas partes:

- a primeira, diz respeito a caracterizacdo sociografica dos inquiridos, particularmente o
sexo, a idade, o estado civil, o agregado familiar, o nivel de escolaridade, o tipo de vinculo
de trabalho com a organizacdo, o tipo de regime de trabalho na organizacéo, a quantidade de
tempo que os inquiridos desempenham fungdes na organizacao e o departamento/area que

se insere a sua atividade;

- a segunda, e Ultima parte do questionario, constituida por treze questdes, pretende
determinar o grau de satisfagdo dos colaboradores com a sua situacao laboral, com a sua
supervisdo, com os beneficios oferecidos pela empresa, com a organizacdo em geral; 0 grau
de importancia atribuida aos diversos fatores de contexto laboral; avaliar o nivel de
motivacao dos colaboradores, bem como, compreender quais os fatores poderdo motivar os

colaboradores a tornarem-se mais produtivos.

Na segunda parte do questionario, e relativamente as questdes de resposta fechada, foi
utilizada uma escala de Likert de cinco pontos, subdividindo-as de igual amplitude em
respostas positivas e negativas, e somente uma opcao de resposta neutra, existindo sempre a
opcao “Sem resposta”, para o caso de os inquiridos ndo desejarem responder. A descri¢do
da escala variou, conforme cada questdo, podendo ser de concordancia, satisfacdo ou

importancia.
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9.1.1 Pré-teste do questiondrio

Posteriormente a elaboracdo e aplicacdo do questionario final, foi realizado um pré-teste do
mesmo. Com o pré-teste pretende-se que a validade e a fidedignidade do instrumento sejam
testadas, possibilitando assim detetar erros ortograficos, ambiguidade de questdes, as quais
podem ser compreendidas de forma menos claras (Lakatos & Marconi, 2006).

Alguns investigadores como Churchill & Peter (1998), Hill & Hill (2009), apontam a
utilizacdo de um pré-teste, para analisar e avaliar a apropriacdo do questionério e detetar
possiveis problemas, criando condicdes para a correta aplicacdo do mesmo, de forma a
cumprir os objetivos propostos. A amostra do pré-teste deve variar entre cinco e cinquenta

elementos a inquirir.

Assim, uma primeira versdo do questionario foi enviada, numa fase inicial, a um grupo de
dez pessoas, com distintos niveis de habilitacdes literarias, de nacionalidade portuguesa, e
de diversas faixas etarias. Apesar de ndo ter sido mencionado nenhum problema em
especifico, os inquiridos que participaram na fase do pré-teste, sugeriram, principalmente,
que fosse alterado o modo como algumas frases estavam apresentadas, assim como o sentido

das mesmas, ja que estas poderiam originar interpretacdes ambiguas.

As sugestdes recebidas foram tidas em consideragdo na elaboracdo do questionario final.
Apbs as alteracdes realizadas, o questionario foi, novamente, aplicado a outros dois
individuos, os quais ndo sugeriram nenhuma alteracdo, nem colocaram qualquer tipo de

davida.

9.1.2 Instrumento de recolha e matriz de analise de dados
A estrutura do questionario é composta por oito categorias que passamos a apresentar:

1. Dados pessoais
Objetivo: identificar e caraterizar os participantes do estudo, relevando o grupo
etario, situacao familiar e laboral, bem como a escolaridade.

2. Grau de satisfacdo dos colaboradores com a sua situacéo laboral
Objetivo: avaliar o grau de satisfacdo dos participantes mediante a sua situacédo e
condigdes laborais.

3. Meios motivacionais utilizados pelos superiores hierarquicos
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Obijetivo: verificar se 0s participantes consideram que 0s seus superiores hierarquicos
utilizam dos meios disponiveis para os motivarem e, em caso afirmativo, identificar
0s meios utilizados.

4. Grau de satisfagdo com a supervisao
Objetivo: avaliar o grau de satisfacdo dos participantes com a sua supervisao

5. Grau de satisfacdo com os beneficios oferecidos pela empresa
Objetivo: constatar o grau de satisfagdo dos participantes com os beneficios
oferecidos pela organizacdo, bem como, identificar os beneficios considerados mais
relevantes.

6. Grau de satisfagdo com a organizagdo em geral
Obijetivo: verificar o grau de satisfacdo dos participantes com a organizacdo em geral.

7. Grau de importancia atribuida a diversos fatores do contexto laboral
Objetivo: averiguar o grau de importancia conferida, pelos participantes, aos diversos
fatores de contexto laboral apresentados.

8. Nivel de motivacéo do colaborador
Obijetivo: verificar se os participantes se consideram motivados no desempenho das
suas fungdes, compreender quais os fatores motivacionais que consideram mais
relevantes, bem como, 0 que os poderia motivar a serem mais produtivos enquanto

colaboradores da organizacdo em analise.

O primeiro grupo de perguntas, questdes n.° 1 até n.° 9 inclusive, refere-se aos dados
pessoais dos inquiridos (sexo, idade, estado civil, agregado familiar, nivel de escolaridade,
tipo de vinculo e regime de trabalho, antiguidade e departamento/area), e todas as questdes

sdo de resposta fechada e Unica.

1. Dados pessoais

a. Sexo
Idade
Estado civil

=

o o

O seu agregado familiar é composto por quantas pessoas?
Nivel de escolaridade

Tipo de vinculo de trabalho com a organizacao

Tipo de regime de trabalho com a organizagéo

o «Q —Hh @

Indique ha quanto tempo desempenha fungdes nesta organizacao

Indique em qual dos departamentos/areas se insere a sua atividade
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O segundo grupo de perguntas, questdo n.° 10, refere-se ao grau de satisfagdo dos
colaboradores com a sua situacdo laboral, e utiliza uma escala de Likert de cinco pontos
(1=Muito satisfeito, 2=Insatisfeito, 3=Indiferente, 4=Satisfeito, 5=Muito satisfeito e Sem

resposta).

2. Grau de satisfacédo dos colaboradores com a sua situacéo laboral;

Relativamente a questdo n.° 10, a matriz de classificacdo e analise de itens abaixo, foi
elaborada pela investigadora, com base em areas relevantes da literatura e que servirdo de

guia a estrutura conceptual da analise dos dados.

Tabela 8: Matriz de classificacao e analise de itens — satisfacao dos participantes com a sua situacao laboral

Dimenséo Indicadores

A comunicacdo com o seu chefe/superiores hierérquicos

A capacidade do seu chefe para gerir o servico

O modo como a supervisdo do seu trabalho é realizada

Tratamento interno de conflitos, queixas, problemas ou reclamacfes

A informacdo que recebo sobre os assuntos relativos ao meu trabalho

O ambiente de trabalho

A distribuicdo e disposicao do espaco no local de trabalho

As condicdes de higiene e limpeza

As condic¢des de seguranca

O conforto no local de trabalho

Os equipamentos de trabalho disponiveis

Horario de trabalho

Ritmo de trabalho diario

A igualdade de tratamento entre colegas

Relagdes entre colegas A comunicacdo com os colegas

O espirito de equipa

A oportunidade de conciliar o trabalho com assuntos pessoais

A flexibilidade de horério

Modo como a organizacao lida com problemas pessoais dos

colaboradores

O sentimento de pertenca ao departamento/organizacéo

A possibilidade de acesso a acfes de formagdo

A possibilidade de envolvimento em atividades de melhoria

A possibilidade de participacdo em processos de tomada de decisao

A quantidade de tarefas que lhe sdo atribuidas

O tipo de tarefas gue lhe sdo atribuidas

A dificuldade das tarefas que lhe sdo atribuidas

A organizacdo do seu trabalho

A autonomia que lhe é dada

As responsabilidades que Ihe sdo atribuidas

O reconhecimento dos seus colegas nas tarefas que executa

O reconhecimento do seu superior hierdrquico nas tarefas que executa

O reconhecimento da organizacdo nas tarefas gue executa

O feedback que recebe do seu desempenho por parte dos seus colegas

O feedback que recebe do seu desempenho por parte do seu chefe

O feedback que recebe do seu desempenho por parte da organizacdo

O salério que recebe, mediante o exercicio das suas funcdes

As recompensas oferecidas: beneficios, bonus e/ou prémios monetarios
Fonte: Elaboracéo prépria

Comunicacao e superiores
hierarquicos

Ambiente de trabalho

Apoio por parte da
organizacao

Crescimento e formacéo
profissional

Organizacao do trabalho

Reconhecimento e feedback

Salario e recompensas
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O terceiro grupo de perguntas, questdes n. 11 e n. 11.1, é relativo aos meios
motivacionais utilizados pelos superiores hierarquicos. Enquanto que a questdo n.° 11, é de
resposta fechada, utilizando uma escala de Likert de cinco pontos (Concordo totalmente,
Concordo, Indiferente, Discordo, Discordo totalmente, Sem resposta), a questdo n.° 11.1, é

uma questdo de resposta aberta.

3. Meios motivacionais utilizados pelos superiores hierarquicos
a. Considera que os seus superiores hierarquicos utilizam dos meios disponiveis
para o0 motivar?
b. Caso tenha respondido positivamente na questédo anterior, indique quais 0s meios
que os seus superiores hierarquicos utilizam para o motivar enquanto

colaborador?

No quarto grupo de perguntas, questdo n.° 12, relativo ao grau de satisfacdo com a
supervisdo, € utilizada uma escala de Likert de cinco pontos (Muito satisfeito, Insatisfeito,
Indiferente, Satisfeito, Muito satisfeito e Sem resposta), dado tratar-se de uma questdo de

resposta fechada.

4. Grau de satisfacdo com a supervisao

a. De modo geral, encontra-se satisfeito/a com a sua superviséo?

O quinto grupo de perguntas, questdes n.° 13 e n.° 13.1, é relativo ao grau de satisfacdo
com os beneficios oferecidos pela empresa. Enquanto que a questdo n.° 13, é de resposta
fechada, utilizando uma escala de Likert de cinco pontos (Muito satisfeito, Insatisfeito,
Indiferente, Satisfeito, Muito satisfeito e Sem resposta), a questdo n.° 13.1, € uma questao de

resposta aberta.

5. Grau de satisfacdo com os beneficios oferecidos pela empresa
a. Como se sente em relacdo aos beneficios oferecidos pela empresa?

b. Quais sdo os beneficios que considera mais relevantes?

No sexto grupo de perguntas, questdo n.° 14, relativo ao grau de satisfacdo com a
organizagdo em geral, é utilizada uma escala de Likert de cinco pontos (Muito satisfeito,
Insatisfeito, Indiferente, Satisfeito, Muito satisfeito e Sem resposta), dado tratar-se de uma

questdo de resposta fechada.
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6. Grau de satisfagdo com a organizagédo em geral

a. Encontra-se globalmente satisfeito com a organizagdo onde trabalha?

No sétimo grupo de perguntas, questdes n.° 15 e n.° 15.1, relativo ao grau de importancia

atribuida a diversos fatores do contexto laboral, na questdo n.° 15 é utilizada uma escala de

Likert de cinco pontos (1=Nada importante, 2=Importante, 3=Indiferente, 4=Importante,

5=Muito importante e Sem resposta), a questdo n.° 15.1 é de resposta aberta.

7. Grau de importancia atribuida a diversos fatores do contexto laboral

a. Relativamente a questdo n.° 15, a matriz de classificacdo e analise de itens abaixo

(Tabela 9), foi elaborada pela investigadora, com base em areas relevantes da

literatura e que servirdo de guia a estrutura conceptual da analise dos dados.

Tabela 9: Matriz de classificacdo e analise de itens — fatores do contexto laboral

Dimensao

Indicadores

Reconhecimento

Reconhecimento das suas capacidades

Reconhecimento do seu valor profissional

Reconhecimento do bom desempenho na execucao de tarefas

Autonomia na realizacdo de tarefas

Autonomia Liberdade para tomar decisdes
Possibilidade de envolvimento em decisdes importantes
Recompensas monetarias (bonus, prémios, comissoes, etc.)
Salario adequado as funcgdes exercidas
Creche disponivel para os filhos dos funcionérios
Recompensas

Seguro de satde e/ou vida oferecido pela organizacéo

Dias de férias extra pagos

Passeios e excursdes programadas

Relagdes interpessoais

Boas relacdes com os superiores hierarquicos

Boas relacdes com os colegas

Unido e trabalho em equipa

Valorizagéo pessoal

Estatuto/Prestigio social

Trabalho interessante e estimulante

Possibilidade de crescimento profissional

Antiguidade de servico

Condigdes de trabalho

Boas condicoes fisicas de trabalho

Bom ambiente de trabalho

Areas de lazer nos intervalos de trabalho

Horario movel ou flexivel

Transporte de casa para o trabalho e vice-versa

Fonte: Elaboracéo prépria

b. No seguimento da questdo anterior, por favor indique outros fatores do contexto

laboral que considere importantes e que ndo tenham sido mencionados na grelha.
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O oitavo grupo de perguntas, questdes n.° 16 a n.° 19 inclusive, é relativo ao nivel de
motivacao do colaborador. Enquanto que a questdo n.° 16 e n.° 18, séo de resposta fechada,
utilizando uma escala de Likert de cinco pontos (Concordo totalmente, Concordo,
Indiferente, Discordo, Discordo totalmente e Sem resposta), a questdo n.° 17 é de escolha
multipla, conferindo ainda a possibilidade ao inquirido de indicar outro fator, ja a questéo
n.° 19 é de resposta aberta.

i. Nivel de motivacao do colaborador

a. Na sua opinido, o nivel de motivacdo do colaborador é um fator
indispensavel para o bom desempenho do mesmo?

b. Indigue qual/quais os fatores que considera serem mais importantes para
que haja motivacdo/desempenho no trabalho.

c. Tendo em conta as suas respostas as questdes anteriores, considera-se
motivado no seu local de trabalho, bem como, no desempenho das suas
funcbes?

d. O que o poderia motivar a ser mais produtivo enquanto colaborador desta

organizagao?

9.2 Procedimentos de administracdo do questiondrio e de recolha de dados

Anteriormente a distribuicdo do inquérito por questionario, pelo publico-alvo, foi elaborado
um pedido formal, junto da organizacdo a ser estudada, com o objetivo de autorizar a
distribuicdo do questionario pelos colaboradores. Apos a aceitacdo, por parte da organizagao,
de colaborar nesta investigacao, foi enviado o inquérito para aprovacdo, sendo que, 0 mesmo
foi aprovado pela organizagéo, sob a condigdo de garantia de anonimato da identidade da

organizacao.

Com a aprovacao concedida, e apds a inser¢do do questionario na plataforma LimeSurvey, o
mesmo foi distribuido, primeiramente, via online, por e-mail enviado aos colaboradores que

possuiam e-mail da empresa.

Dado que nem todos os colaboradores possuiam e-mail da empresa, foi impresso um elevado
numero de copias do questionario, que foram distribuidas, em formato de papel, aos restantes
colaboradores. Verifica-se que a inventariacdo destes dados ndo apresenta a mesma

simplicidade de tratamento comparada aos inquéritos online. No entanto, era importante,
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para a realizacdo desta investigacdo, alcancar o maior nimero de participantes que fosse
possivel.

Os dados foram recolhidos de 6 de setembro de 2019 a 29 de setembro de 2019, através da
plataforma LimeSurvey, que permitiu o controlo da recolha de respostas em tempo real, tendo
obtido um total de 61 respostas invalidas e um total de 201 respostas validas.

Nos préximos capitulos sdo apresentados os resultados, obtidos atraves da realizacdo do

inquérito por questionario, e respetivas analises.
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APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS
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Nesta parte da dissertacdo serdo apresentados e analisados os resultados obtidos no inquérito
por questionario, tendo como objetivo responder as questfes de investigagdo inicialmente

propostas.

O inquérito foi distribuido no dia 6 de setembro de 2019, primeiramente, via online, por e-
mail enviado aos colaboradores que possuiam e-mail da empresa. Dado que, nem todos 0s
colaboradores possuiam e-mail da empresa, o inquérito foi impresso e distribuido, em
formato de papel, aos restantes colaboradores. O inquérito esteve ativo na plataforma até ao
dia 29 de setembro de 2019, tendo também sido aceites respostas, em formato de papel, até

aquela data.

Os dados recolhidos em formato de papel, num total de 139 respostas validas e de 21

respostas invalidas, foram registados na plataforma LimeSurvey pela investigadora.

De seguida, foi gerada uma base de dados final de respostas com 262 entradas/registos, isto
é, 0 nimero total de inquéritos rececionados (em papel e formato digital), sendo que 201
dessas respostas sdo validas e as restantes 61 respostas foram consideradas invalidas. Os
resultados foram tratados com recurso ao Ms Excel e SPSS (Statistical Package for Social

Sciences).

A dimensdo da populacéo, isto é, 0 nUmero de participantes possiveis, corresponde a 382
colaboradores, que se encontravam a exercer funcdes, durante o més de setembro de 2019,

na organizacdo em analise.

Quanto a dimensdo da amostra, ou seja, 0 nimero total de individuos que responderam ao
inquérito, obteve-se a participacdo de 262 colaboradores, sendo que apenas 201 dessas
respostas foram consideradas véalidas. As restantes 61 respostas foram consideradas
invalidas devido ao facto de o participante ndo ter completado o inquérito, deixando questdes
por responder, ou, no caso do preenchimento do inquérito em papel, o inquirido ter

preenchido mais do que uma opc¢ao em questdes de resposta unica.

Deste modo, a dimensdo da amostra em analise, isto €, o numero total de inquéritos

considerados validos é de N=201.
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10 Caracterizacéo sociografica

10.1 Sexo

De acordo com os resultados obtidos, os inquiridos sdo, maioritariamente, do sexo feminino,
correspondendo a 78,11% (n=157), sendo que apenas 19,90% (n=40) s&o do sexo masculino,
e ainda, 1,99% dos inquiridos (n=4) escolheu a op¢ao “prefiro ndo responder”, tal como

ilustrado no Grafico 1.

10.2 Idade

Como é possivel verificar, a grande maioria dos colaboradores inquiridos tem até 45 anos de
idade, o que revela uma faixa etaria predominante relativamente jovem, com maior
expressdo para colaboradores com idades compreendidas entre os 25-30 anos (23,38%;
n=47) e os 31-35 anos (19,40%; n=39). Os inquiridos com mais de 55 anos, representam a
fatia mais pequena das respostas obtidas, com 2,49% (n=5), como se verifica no Grafico

seguinte.

25%

20% 19%

15%
0,
15% 13% 13%
10%
7%
>% 49
0
5% 4% 3% 3% 3%
2%
1% 1%
’ I Il% Il% I1% 1% ’ 1%
. | - N -
18-24 25-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55  Mais de 55

®mFeminino ® Masculino Prefiro néo responder

Graéfico 1: Caracterizacao sociogréafica dos inquiridos — sexo e idade (N=201)
Fonte: elaboracéo prépria
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10.3 Estado civil

Quanto ao estado civil dos inquiridos, verifica-se que sdo, na sua maioria, casados ou vivem

em unido de facto correspondendo a 68,66% (n=138), como se confirma no Gréfico 2.

60%
54%

50%
40%

30%

200  18%

13%

10% 6%

3%

. 0% 1% 1% 1% 1%
0% I || ||
Solteiro(a) Casado(a) ou Unido  Divorciado(a) Viavo(a) Prefiro ndo
de facto responder

mFeminino m Masculino Prefiro néo responder

Gréfico 2: Caracterizagao sociogréafica dos inquiridos — estado civil e sexo (N=201)
Fonte: elaboracao prépria

10.4 Agregado familiar

Em relacdo ao agregado familiar, isto é, a0 nimero de pessoas que compdem o agregado
familiar de cada inquirido, verifica-se que o minimo indicado foi de 1 pessoa e 0 maximo de
6 pessoas. A maior por¢do dos inquiridos possui um agregado familiar composto por 3
pessoas, 0 que corresponde a 40,30% (n=81), mas com uma variagdo expressiva entre 0s 2

e 0s 4 elementos, como ilustrado no Gréafico 3.
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Grafico 3: Caracterizacdo sociografica dos inquiridos — agregado familiar (N=201)
Fonte: elaboracao prépria

10.5 Escolaridade

Os resultados demonstram que a maior por¢do dos inquiridos possui o 12.° ano/ensino
secundario ou equivalente, correspondendo a 36,32% (n=73), seguindo-se 0 9.° ano/3.° ciclo
do ensino basico ou equivalente, correspondendo a 25,37% (n=51). Verifica-se, também,
que nenhum dos inquiridos possui doutoramento como nivel de escolaridade (Grafico 4).

Relativamente a porc¢do de inquiridos que possuem um baixo nivel de escolaridade (escola
primaria/1.° ciclo do ensino bésico, 6.° ano/2.° ciclo do ensino bésico ou 7.° ano), verifica-se
que os mesmos exercem funcBes na area de producdo (téxtil e montagem), existindo um
maior nimero de inquiridos com idades compreendidas entre os 41-45 anos (n=10) e os 46-
50 anos (n=8).
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Gréfico 4: Caracterizacao sociogréafica dos inquiridos — escolaridade e idade (N=201)
Fonte: elaboragéo propria

10.6 Vinculo de trabalho

Quanto ao tipo de vinculo de trabalho, constata-se que 59,70% dos inquiridos (n=120)
possuem contrato sem termo, isto é, encontram-se efetivos na organizacdo. No entanto, a
por¢do de inquiridos com contrato de trabalho a termo certo, correspondendo a 40,30%
(n=81), encontra-se muito aproximada da porcdo de inquiridos efetivos (Gréafico 5).
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Verifica-se, assim, que o elevado nimero de inquiridos com contrato de trabalho a termo

certo é um fator causador de instabilidade. Como se ira verificar adiante, a estabilidade

financeira e a efetividade na organizacdo sdo fatores que influenciam a motivacdo dos

colaboradores.
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60%

40%

Contrato de trabalho a termo Contrato sem termo (efetivo)
certo (néo efetivo)

Grafico 5: Caracterizacdo sociografica dos inquiridos — vinculo de trabalho (N=201)

10.7 Regime de trabalho

Fonte: elaboracéo prépria

Conforme os resultados obtidos, os inquiridos possuem, na sua maioria, contrato de trabalho

a tempo integral, o que corresponde a 98,51% (n=198), enquanto que apenas 1,49% (n=3)

possuem contrato de trabalho a tempo parcial.

A Tabela seguinte mostra a relacdo entre o vinculo e o regime de trabalho dos inquiridos:

Tabela 10: Caracterizagéo sociografica dos inquiridos — vinculo e regime de trabalho (N=201)

Regime
Contrato de trabalho  Contrato de trabalho _—
otal
a tempo inteiro a tempo parcial
Contrato sem termo
) 120 0 120 (59,70%)
(efetivo)
Vinculo
Contrato de trabalho a
) 78 3 81 (40,30%)
termo certo (ndo efetivo)
198 3
Total 201 (100%
(98,51%) (1,49%) (100%)

Fonte: elaboragéo prépria
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Constata-se que a organizacdo da preferéncia a contratos de trabalho a tempo inteiro. No
entanto, os contratos de trabalho a tempo parcial estdo associados a inquiridos que possuem

contrato de trabalho a termo certo (ndo efetivo).

10.8 Antiguidade na organizacao

Quanto a antiguidade dos inquiridos na organizacgéo, segundo os dados obtidos, verifica-se
que o minimo de tempo indicado foi de 1 més e 0 maximo foi de 368 meses (30 anos e 8
meses). A maior por¢do de inquiridos desempenha func¢bes na organizacdo ha menos de 12

meses (1 ano), o que corresponde a 32,84% (n=66), tal como ilustra a Tabela seguinte.

Tabela 11: Caracterizacdo sociografica dos inquiridos — antiguidade na organizacao (N=201)

Intervalos em meses Intervalos em anos N.° Percentagem
< 12 meses <lano 66 32,84%
>12a<60 >la<5 38 18,91%
>60a<120 >5a<10 27 13,43%
Antiguidade >120a<180 >10a<15 11 5,47%
>180a<240 >15a<20 41 20,40%
>240a<300 >20a<25 9 4,48%
>300a<372 >25a<31 9 4,48%
Total 201 100,00%

Fonte: elaboracéao prépria

Contudo, e apesar da maior porcao de inquiridos exercer fungdes na organizacdo ha pouco
tempo, isto é, hd menos de 12 meses, constata-se que 29,36% dos inquiridos (n=59) exerce

funcBes na organizacdo ha mais de 180 meses (15 anos).

10.9 Departamento/area

Segundo os resultados obtidos, a maior por¢do dos inquiridos exerce fungdes na area de
montagem (producdo), o que corresponde a 34,33% (n=69), seguindo-se a area téxtil
(producéo), correspondendo a 26,87% (n=54), conforme se verifica no Grafico 6.

Constata-se, assim, que a organizacdo dispde de mais colaboradores a exercer funcdes na

area da producéo do que a exercer fungdes administrativas (em ambiente de escritério).
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Administragdo/escritérios (recursos humanos,

contabilidade, marketing, etc.) 15%
Teéxtil (Produgao) 27%
Montagem (Producéo) 34%
Logistica (Produgao) 15%

Outro NN 8%

0% 10% 20% 30% 40%

Grafico 6: Caracterizacdo sociografica dos inquiridos — area de trabalho (N=201)
Fonte: elaboracao prépria

O Grafico 6 revela, ainda, que a area de trabalho de 8,46% dos inquiridos (n=17), ndo se
insere nos departamentos/areas mencionadas no inquérito, pelo que estes inquiridos
mencionaram outras areas/departamentos que ndo constam no Gréfico acima. Esses

departamentos/areas, e correspondentes percentagens, podem ser verificados na Tabela

seguinte.
Tabela 12: Outras areas/departamentos de trabalho (n=17)
N.° Percentagem

Qualidade 4 23,53%
Mecénica 3 17,65%
Corte 3 17,65%
Outras ’
i Engenharia 3 17,65%

areas/departamentos de
Compras 1 5,88%

trabalho :

Limpeza 1 5,88%
Industrializagdo 1 5,88%
Motorista de pesados 1 5,88%
Total 17 100%

Fonte: elaboragéo prépria
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Em suma, e tendo em conta o acima verificado, é possivel caracterizar o perfil dos
colaboradores que responderam ao questionario, da Otica das seguintes varidveis: sexo,
idade, estado civil, agregado familiar, nivel de escolaridade, tipo de vinculo e regime de
trabalho, tempo de servico e area de atividade laboral. Os resultados encontrados indicam o

perfil dos colaboradores predominantemente:

e S&o do sexo feminino (78,11%);

e Enquadram-se numa faixa etaria predominante relativamente jovem, entre os 25-30
anos (23,88%);

e S&o casados ou vivem em unido de facto (68,66%);

e O seu agregado familiar é composto por 3 elementos (40,30%);

e Detém 0 12.° ano de escolaridade/ensino secundario ou equivalente como nivel de
escolaridade (36,32%);

e Possuem contratos de trabalho sem termo (59,70%) e a tempo integral (98,51%);

e Desempenham func¢des na organizacdo ha menos de 12 meses/1 ano (32,84%);

e Exercem funcGes na area de producéo (76,13%).
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11 Grau de satisfacao dos colaboradores com a sua situacao laboral

De acordo com os dados obtidos, é possivel apurar o grau de satisfacdo dos inquiridos

quanto aos principais indicadores relativos a sua situagdo laboral, tendo em conta a area em

que trabalham na organizacéo e as fungdes exercidas.

Os indicadores, e respetiva categoriza¢cdo em dimensdes, encontram-se detalhados na Tabela

13, onde sdo também apresentados os resultados do teste de confiabilidade (Alfa de

Cronbach).

Tabela 13: Matriz de classificacéo e analise de itens — analise de consisténcia interna (Alfa de Cronbach)

Dimensao

Indicadores

Alfa de Cronbach

Comunicacgéo e
superiores
hierarquicos

A comunicacdo com o seu chefe/superiores hierdrquicos

A capacidade do seu chefe para gerir 0 servico

O modo como a supervisdo do seu trabalho é realizada

Tratamento interno de conflitos, queixas, problemas ou
reclamacfes

A informag&o que recebo sobre os assuntos relativos ao meu
trabalho

0,897

Ambiente de
trabalho

O ambiente de trabalho

A distribuico e disposicdo do espaco no local de trabalho

As condices de higiene e limpeza

As condicfes de seguranca

O conforto no local de trabalho

Os equipamentos de trabalho disponiveis

Horario de trabalho

Ritmo de trabalho diario

0,907

Relagbes entre
colegas

A igualdade de tratamento entre colegas

A comunicacdo com os colegas

O espirito de equipa

0,862

Apoio por parte
da organizacao

A oportunidade de conciliar o trabalho com assuntos pessoais

A flexibilidade de horario

Modo como a organizacdo lida com problemas pessoais dos
colaboradores

O sentimento de pertenca ao departamento/organizacdo

0,879

Crescimento e
formacéo
profissional

A possibilidade de acesso a a¢bes de formacéo

A possibilidade de envolvimento em atividades de melhoria

A possibilidade de participacdo em processos de tomada de
decisdo

0,883

Organizacéo do
trabalho

A quantidade de tarefas que lhe sdo atribuidas

O tipo de tarefas que Ihe sdo atribuidas

A dificuldade das tarefas que Ihe sdo atribuidas

A organizacdo do seu trabalho

A autonomia que lhe é dada

As responsabilidades que lhe sdo atribuidas

0,892

Reconhecimento
e feedback

O reconhecimento dos seus colegas nas tarefas que executa

O reconhecimento do seu superior hierdrquico nas tarefas que
executa

O reconhecimento da organizacdo nas tarefas que executa

O feedback que recebe do seu desempenho por parte dos seus
colegas

O feedback que recebe do seu desempenho por parte do seu
chefe

0,896
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O feedback que recebe do seu desempenho por parte da
organizacao
O salério que recebe, mediante o exercicio das suas funcbes

Salario e

recompensas As recompensas oferecidas: beneficios, bonus e/ou prémios 0,818
monetarios
Alfa de Cronbach para todos os itens 0,967

Fonte: Elaboracéo prépria

Para a interpretacdo dos valores do teste de confiabilidade foi considerada a escala de Landis
& Koch (1977), pelo que os valores da coluna “Alfa de Cronbach ” da Tabela acima, devem

ler-se de acordo com a grelha da Tabela seguinte.

Tabela 14: Consisténcia interna do questionario segundo o valor de Alfa

Valor de alfa Consisténciaintema

Maior do que 0,80 Quase perfeito

De0,80a0,61 Substancial
De0,60a0,41 Moderado
De0,40a0,21 Razoavel

Menor do que 0,21  Pequeno

Fonte: Landis & Koch (1977, p. 159)

De acordo com os valores apresentados na Tabela 13, 0s mesmos apontam para uma elevada
confiabilidade e consisténcia interna dos itens do questionario, quer em termos globais, para
0 conjunto total de itens, quer para cada uma das dimens6es em analise, dado que o valor de

Alfa é sempre superior a 0,80 (“quase perfeito”).

11.1 Comunicacao e superiores hierarquicos

Relativamente a comunicacdo e aos superiores hierarquicos, verifica-se que a maior

porc¢éo dos inquiridos se encontra satisfeito ou muito satisfeito (Grafico 7).

No entanto, verifica-se que 27,86% dos inquiridos (n=56) consideram indiferente o
“Tratamento interno de conflitos, queixas, problemas ou reclamacdes”. Destes
inquiridos, constata-se que a maior por¢do dos mesmos séo de uma faixa etaria relativamente
jovem, com maior expressividade entre os 25-30 anos (19,64%; n=11), os 36-40 anos
(19,64%; n=11) e 0s 41-45 anos (19,64%; n=11); possuem 0 12.° ano/ensino secundario ou

equivalente (37,50%; n=21) como grau de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na
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area de montagem/producdo (42,86%; n=24) e exercem func¢des na organizacao entre 3 a 94
meses [7 anos e 10 meses] (37,50%; n=21) ou 185 [15 anos e 5 meses] a 276 meses [23 anos]
(33,93%; n=19).

A expressiva percentagem de respostas “Indiferente” no fator “Tratamento interno de
conflitos, queixas, problemas ou reclamacdes”, podera estar relacionada com o facto de ser
um aspeto indiferente para os inquiridos, dado que os mesmos poderdo nunca/raramente

estarem envolvidos em conflitos/problemas ou apresentarem queixas/reclamacdes.

A comunicagdo com o seu chefe/superiores 12%
hierarquicos A%

A capacidade do seu chefe para gerir o servigo r 6%
1

O modo como a supervisao do seu trabalho é 24%
realizada 8%
I 1%
1%
_ 17%
. . . 40%
Tratamento interno de conflitos, queixas, problemas 28% ’
ou reclamacdes 8%

A informacéo que recebo sobre os assuntos relativos 23%
ao meu trabalho 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
m Muito Satisfeito m Satisfeito m Indiferente mInsatisfeito m Muito insatisfeito ® Sem resposta

Grafico 7: Grau de satisfacdo dos colaboradores com a sua situacdo laboral — Comunicagao e superiores hierarquicos
(N=201)
Fonte: elaboragéo prépria
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11.2 Ambiente de trabalho

No que diz respeito ao ambiente de trabalho, constata-se que a maior porcao dos inquiridos

se encontra satisfeito ou muito satisfeito, conforme ilustra o Gréfico seguinte.

O ambiente de trabalho 8%

A distribuigdo e disposi¢do do espago no local de - 19%
0
trabalho -_40/0
B 1%
. 45%
As condices de higiene e limpeza 3% 18%

As condicdes de seguranca = gop

O conforto no local de trabalho m 14%
0

Os equipamentos de trabalho disponiveis r 9%

Horério de trabalho 3%

47%

Ritmo de trabalho diario 0% 25%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
m Muito Satisfeito m Satisfeito m Indiferente m Insatisfeito mMuito insatisfeito ® Sem resposta

Grafico 8: Grau de satisfacdo dos colaboradores com a sua situacao laboral — Ambiente de trabalho (N=201)
Fonte: elaboragéo propria

Contudo, e a apesar da maior porcdo de inquiridos se encontrar satisfeita com os fatores
mencionados no Gréfico, constata-se que 29,35% (n=59) dos inquiridos considera
indiferente “o conforto no local de trabalho”. Destes inquiridos, verifica-se que a maior

porcao dos mesmos sdo de uma faixa etaria relativamente jovem, com maior expressao para
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as idades compreendidas entre os 25-30 anos (22,03%; n=13) e os 31-35 anos (27,12%j;
n=16); possuem o0 12.° ano/ensino secundario ou equivalente (44,07%; n=26) como grau de
escolaridade; exercem a sua atividade laboral na area de montagem/producéo (45,76%;
n=27) e exercem fun¢des na organizacdo entre 1 a 92 meses [7 anos e 8 meses] (59,32%;
n=35).

Verifica-se, ainda, que 25,35% (n=51) dos inquiridos considera indiferentes “os
equipamentos de trabalho disponiveis”. Destes inquiridos, a maior por¢cdo dos mesmos
sdo de uma faixa etaria predominante relativamente jovem, com maior expressividade entre
0s 25-30 anos (21,57%; n=11), os 31-35 anos (21,57%; n=11) e os 36-40 anos (23,53%);
n=12); possuem o 12.° ano/ensino secundario ou equivalente (45,10%; n=23) como grau de
escolaridade; exercem a sua atividade laboral na area de téxtil/producédo (39,22%; n=20) e

exercem funcdes na organizacao entre 1 a 101 meses [8 anos e 5 meses] (58,82%; n=30).

Verifica-se, também, que 25,37% (n=51) dos inquiridos considera indiferente “o ritmo de
trabalho diario”. Destes inquiridos, a maior por¢do dos mesmos sdo de uma faixa etéria
predominante relativamente jovem, com maior expressividade entre os 25-30 anos (17,65%;
n=9), os 36-40 anos (21,57%; n=11) e os 41-45 anos (17,65%; n=9); possuem o 12.°
ano/ensino secundario ou equivalente (35,29%; n=18) como grau de escolaridade; exercem
a sua atividade laboral na &rea de téxtil/producdo (35,29%; n=18) ou na area de
montagem/producéo (35,29%; n=18); e exercem funcdes na organizagdo entre 1 a 111 meses
[9 anos e 3 meses] (50,98%; n=26).

A expressiva percentagem de respostas “Indiferente” nestes fatores, poderd estar relacionada
com o facto de serem aspetos indiferentes para os inquiridos, ou com o facto de os inquiridos

ndo pretenderem deixar uma resposta em branco nem escolher a opgao “Sem resposta”.
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11.3 Relagdes entre colegas

Relativamente as relacdes entre colegas, verifica-se que a maior porcdo de inquiridos se

encontra satisfeito ou muito satisfeito, tal como mostra o Grafico 9.

E fulcral que os colaboradores estejam satisfeitos com estes fatores, dado que a existéncia
de bons canais de comunicagdo e o incentivo ao espirito de equipa, Sdo aspetos essenciais

para a construcdo e manutencdo de uma organizacdo sélida e unificada.

22%
36%

A igualdade de tratamento entre colegas 11% 23%

7%
1%

29%
48%

A g 15%
comunicagdo com os colegas 5%

2%
| 1%

26%
40%

.. . 23%
O espirito de equipa 6%

4%
| 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Muito Satisfeito m Satisfeito = Indiferente mInsatisfeito = Muito insatisfeito mSem resposta

Grafico 9: Grau de satisfacdo dos colaboradores com a sua situagdo laboral — Relagdo entre colegas (N=201)
Fonte: elaboracéo prépria

11.4 Apoio por parte da organizagéo

No que diz respeito ao apoio que a organizacgéo confere aos colaboradores, de modo geral,
a maior porcdo de inquiridos encontra-se satisfeito ou muito satisfeito com os fatores

referidos, conforme mostra o Gréfico seguinte.

Contudo, e a apesar da maior por¢do de inquiridos se encontrar satisfeita com os fatores
mencionados no Gréafico, constata-se que 25,37% (n=51) dos inquiridos considera
indiferente “a flexibilidade de horario”. Destes inquiridos, verifica-se que a maior por¢ao
dos mesmos sdo de uma faixa etaria relativamente jovem, com maior expressao para as
idades compreendidas entre os 25-30 anos (31,37%; n=16); possuem o0 9.° ano/3.° ciclo do
ensino basico ou equivalente (27,45%; n=14) ou 12.° ano/ensino secundario ou equivalente
(31,37%; n=16) como grau de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na area de
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montagem/producdo (43,14%; n=22) e exercem fung¢des na organizagéo entre 3 a 100 meses
[8 anos e 4 meses] (49,02%; n=25).

A expressiva percentagem de respostas “Indiferente” no fator mencionado no Gréafico a
baixo, poderé estar relacionada com o facto de ser um aspeto indiferente para os inquiridos,
ou com o facto de os inquiridos ndo pretenderem deixar uma resposta em branco nem
escolher a op¢do “Sem resposta” ou, possivelmente, os inquiridos poderdo estar satisfeitos

com o horéario que possuem, sendo-lhes indiferente um horario flexivel.

17%
41%

A oportunidade de conciliar o trabalho com 20%
assuntos pessoais o L0%
B 3%
2L 35%
- - 25% |
A flexibilidade de horéario 10%
5%
BN 3%
1% 41%
Modo como a organizacéo lida com problemas 24% 0
pessoais dos colaboradores 0 10%
. 5%
14% 0
O sentimento de pertenca ao 230 4%
departamento/organizacéo B0
B 6%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Muito Satisfeito mSatisfeito = Indiferente mInsatisfeito mMuito insatisfeito mSem resposta
Grafico 10: Grau de satisfacdo dos colaboradores com a sua situagédo laboral — Apoio por parte da organizacao

(N=201)
Fonte: elaboragéo prépria

11.5 Crescimento e Formacdao profissional

Relativamente ao crescimento e a formacao profissional, constata-se que a maior porc¢ao

dos inquiridos se encontra satisfeita, tal como exibe o Gréfico 11.

No entanto, é notério, neste subconjunto de fatores, um elevado nimero de respostas
“Indiferente”. Verifica-se que 28,86% (n=58) dos inquiridos considera indiferente “a
possibilidade de acesso a acoes de formacao”. Destes inquiridos, verifica-se que a maior
porcdo dos mesmos sdo de uma faixa etaria relativamente jovem, com maior expressdo para
as idades compreendidas entre os 25-30 anos (27,59%; n=16); possuem o 12.° ano/ensino
secundario ou equivalente (44,83%; n=26) como grau de escolaridade; exercem a sua

atividade laboral na area de montagem/producdo (39,66%; n=23) ou na area de
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téxtil/montagem (29,31%; n=17); e exercem fungdes na organizacao entre 2 a 94 meses [7
anos e 10 meses] (60,34%; n=35).

Constata-se, ainda, que em relacdo a “possibilidade de envolvimento em atividades de
melhoria”, a percentagem de respostas “Indiferente” (33,83%; n=67) é muito proxima da
percentagem de respostas “Satisfeito”. Destes inquiridos, verifica-se que a maior porg¢ao dos
mesmos sao de uma faixa etaria relativamente jovem, com maior expressdo para as idades
compreendidas entre os 31-35 anos (25,37%; n=17); possuem o 12.° ano/ensino secundario
ou equivalente (40,30%; n=27) como grau de escolaridade; exercem a sua atividade laboral
na area de montagem/producéo (38,81%; n=26) e exercem funcbes na organizacao entre 2 a
92 meses [7 anos e 8 meses] (56,72%; n=38).

Verifica-se, também, que 31,34% (n=63) dos inquiridos considera indiferente “a
possibilidade de participacdo em processos de tomada de decisdo”. Destes inquiridos,
verifica-se que a maior por¢do dos mesmos sdo de uma faixa etéria relativamente jovem,
com maior expressdo para as idades compreendidas entre 0s 25-30 anos (19,05%; n=12), os
31-35 anos (23,81%; n= 15) e 0s 36-40 anos (22,22%; n=14); possuem 0 12.° ano/ensino
secundario ou equivalente (34,92%; n=22) como grau de escolaridade; exercem a sua
atividade laboral na area de montagem/producdo (41,27%; n=26) e exercem funcdes na

organizacao entre 2 a 93 meses [7 anos e 9 meses] (55,56%; n=35).

Este expressivo nimero de respostas “Indiferente” podera ter como explicag@o o facto de os
inquiridos ndo possuirem interesse na possibilidade de realizarem a¢des de formacao nem se
envolverem em atividades de melhoria. Os inquiridos poderdo, ainda, ndo possuir interesse
na participagdo em processos de tomada de decisdes, uma vez que a tomada de decisdes

envolve um acréscimo de responsabilidade.
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31%

A possibilidade de acesso a acdes de formacdo o 29%

4%
10% .
A possibilidade de envolvimento em atividades de 333%)
melhoria 12%
7%
B 3%
10% )
A possibilidade de participacdo em processos de g0 31%
tomada de decis&o o 14%
I 8%
0% 10% 20% 30% 40%

Muito Satisfeito mSatisfeito = Indiferente mInsatisfeito m Muito insatisfeito = Sem resposta

Gréfico 11: Grau de satisfagdo dos colaboradores com a sua situacéo laboral — Crescimento e Formacao profissional
(N=201)
Fonte: elaboracao prépria

11.6 Organizacao do trabalho

Relativamente a organizacdo do trabalho, verifica-se que a maior porc¢ao dos inquiridos se

encontra satisfeita com os fatores abaixo mencionados, tal como mostra o Gréafico seguinte.

No entanto, nota-se um elevado nimero de respostas “Indiferente” em alguns fatores
mencionados no Gréfico 12. Esta expressiva indiferenca podera ser resultado da
indiferenca/desinteresse dos inquiridos no que diz respeito a quantidade, tipo e dificuldade

das tarefas que Ihes sdo atribuidas.

Deste modo, verifica-se que 29,85% (n=60) dos inquiridos considera indiferente “a
quantidade de tarefas que lhe sdo atribuidas”. Destes inquiridos, constata-se que a maior
porcdo dos mesmos possui idades compreendidas entre os 31-35 anos (20,00%; n=12) e os
36-40 anos (23,33%; n=14); possuem o 12.° ano/ensino secundario ou equivalente (41,67%;
n=25) como grau de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na area de téxtil/produgéo
(36,67%; n=22) ou na &rea de montagem/producéo (35,00%; n=21); e exercem funcdes na

organizacéo entre 2 a 93 meses [7 anos e 9 meses] (53,33%; n=32).

Verifica-se, ainda, que 27,36% (n=55) dos inquiridos considera indiferente “o tipo de
tarefas que Ihe séo atribuidas”. Destes inquiridos, constata-se que a maior porgdo dos
mesmos possui idades compreendidas entre os 36-40 anos (21,82%; n=12) e os 41-45 anos
(23,64%; n= 13); possuem o 12.° ano/ensino secundario ou equivalente (38,18%; n=21)

como grau de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na area de téxtil/producao
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(41,82%; n=23) ou na area de montagem/producdo (36,36%; n=20); e exercem funcgdes na

organizagao entre 2 a 98 meses [8 anos e 2 meses] (52,73%; n=29).

No que concerne a “dificuldade das tarefas que lhe sdo atribuidas”, constata-se que
30,85% (n=62) dos inquiridos demonstrou a sua indiferenga. Destes inquiridos, verifica-se
que a maior por¢do dos mesmos possui idades compreendidas entre 0s 25-30 anos (24,19%;
n=15) e os 36-40 anos (22,58%; n= 14); possuem o0 12.° ano/ensino secundario ou
equivalente (33,87%; n=21) como grau de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na
area de téxtil/producdo (35,48%; n=22) ou na area de montagem/producéo (33,87%; n=21);
e exercem funcGes na organizagédo entre 3 a 95 meses [7 anos e 11 meses] (54,84%; n=34).

48%

A quantidade de tarefas que Ihe sdo atribuidas o 30%

50%

O tipo de tarefas que Ihe sio atribuidas i 21%

48%
31%

A dificuldade das tarefas que lhe séo atribuidas 1%
2%
2%
526% 52%
(1]
A organizacdo do seu trabalho 3% 15%
2%
i 1%
(]
A autonomia que Ihe é dada 7% 18%
1%
2%
et
50%
As responsabilidades que Ihe sdo atribuidas 2% 20%
0 1%
I 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
m Muito Satisfeito mSatisfeito mIndiferente mInsatisfeito m Muito insatisfeito ®Sem resposta

Grafico 12: Grau de satisfacio dos colaboradores com a sua situacdo laboral — Organizagéo do trabalho (N=201)
Fonte: elaboragéo propria
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11.7 Reconhecimento e feedback

No que diz respeito ao reconhecimento e ao feedback recebido, verifica-se que a maior

porcéo dos inquiridos se encontra satisfeita com os mesmos, conforme exibe o Grafico 13.

Contudo, em praticamente todos os aspetos mencionados no Grafico, constata-se uma
elevada percentagem de respostas “Indiferente”. Este expressivo nimero de respostas
“Indiferente” podera ter como explicagdo a indiferenca dos inquiridos relativamente aos
fatores mencionados. No entanto, e dada a importancia que o reconhecimento e o feedback
recebido tém para os inquiridos em geral, a explicacdo para o elevado nimero de respostas
“Indiferente” podera dever-se ao facto de os inquiridos ndo pretenderem deixar explicita a

sua verdadeira opinido com receio de repercussdes em caso de resposta negativa.

No que diz respeito a0 “reconhecimento dos seus colegas nas tarefas que executa”,
constata-se que 27,86% (n=56) dos inquiridos demonstrou a sua indiferenca. Destes
inquiridos, verifica-se que a maior porgdo dos mesmos possui idades compreendidas entre
0s 25-30 anos (23,21%; n=13) e os 31-35 anos (21,43%; n=12); possuem o 12.° ano/ensino
secundario ou equivalente (35,71%; n=20) como grau de escolaridade; exercem a sua
atividade laboral na area montagem/producdo (42,86%; n=24); e exercem funcdes na

organizagao entre 1 a 111 meses [9 anos e 3 meses] (57,14%; n=32).

Verifica-se, ainda, que 27,86% (n=56) dos inquiridos considera indiferente “o
reconhecimento da organiza¢ao nas tarefas que executa”. Destes inquiridos, constata-se
que a maior por¢do dos mesmos possui idades compreendidas entre 0s 25-30 anos (23,21%);
n=13), os 36-40 anos (23,21%; n=13) e o0s 41-45 anos (23,21% n=13); possuem 0 12.°
ano/ensino secundario ou equivalente (32,14%; n=18) como grau de escolaridade; exercem
a sua atividade laboral na area de montagem/producdo (35,71%; n=20) ou na area de
téxtil/producéo (33,93%; n=19); e exercem funcdes na organizagéo entre 2 a 101 meses [8
anos e 5 meses] (50,00%; n=28).

Relativamente ao “feedback que recebe do seu desempenho por parte da organizacio”,
constata-se que 30,85% (n=62) dos inquiridos demonstrou a sua indiferenca. Destes
inquiridos, verifica-se que a maior por¢do dos mesmos possui idades compreendidas entre
0s 25-30 anos (25,81%; n=16) e os 36-40 anos (22,58%; n=14); possuem 0 12.° ano/ensino
secundario ou equivalente (35,48%; n=22) como grau de escolaridade; exercem a sua
atividade laboral na area montagem/producédo (40,32%; n=25); e exercem funcdes na

organizacéo entre 3 a 100 meses [8 anos e 4 meses] (48,39%; n=30).
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Gréfico 13: Grau de satisfacdo dos colaboradores com a sua situagdo laboral — Reconhecimento e feedback (N=201)
Fonte: elaboragéo propria

11.8 Saléario e recompensas

Relativamente ao salario recebido, e como seria de prever, verifica-se que,
maioritariamente, os inquiridos encontram-se insatisfeitos (33,83%; n=68) ou muito
insatisfeitos (18,91%; n=38), o que significa que mais de 50% da amostra em analise
(52,74%; n=106) se encontra insatisfeita ou muito insatisfeita com o salario que recebe

mediante as fungdes exercidas (Gréafico 14).

Dos inquiridos que se encontram insatisfeitos ou muito insatisfeitos (n=106), constata-se que
a maior porcdo dos mesmos sao de uma faixa etaria predominante relativamente jovem, com
maior expressividade para as idades compreendidas entre os 25-30 anos (24,53%; n=26) e
0s 31-35 anos (24,53%; n=26). Esta insatisfacdo proveniente das faixas etarias mais jovens,
podera estar relacionada com o facto de os inquiridos mais jovens estarem numa fase da sua

vida em que estdo a casar, a constituir familia e/ou tém objetivo de comprar uma casa.
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Verifica-se, também, que a maior por¢do dos inquiridos insatisfeitos ou muito insatisfeitos
(n=106) com o salério recebido, possuem o 12.° ano/ensino secundario ou equivalente
(36,79%; n=39) ou 0 9.° ano/3.° ciclo do ensino basico ou equivalente (27,36%; n=29) como
nivel de escolaridade e, ainda, que exercem funcdes na organizacdo ha um curto periodo de

tempo, com maior expressividade entre 1 a 74 meses [6 anos e 2 meses] (46,23%; n=49).

Constata-se, ainda, que a maior porcdo dos inquiridos insatisfeitos ou muito insatisfeitos
(n=106) exerce a sua atividade laboral na area de montagem/producéo (39,62%; n=42) ou
na area téxtil/producdo (28,30%; n=30), isto podera estar relacionado com o facto da
atividade laboral exercida na area da producéo ser uma atividade fisicamente exigente e, por

conseguinte, os inquiridos considerarem que deveriam auferir um salario mais elevado.

Trata-se, portanto, de um aspeto que deve ser analisado pela organizacdo, dado que esta
insatisfacdo pode representar uma potencial desmotivacdo dos colaboradores e,

consequentemente, um decréscimo na produtividade.

No que diz respeito as recompensas oferecidas pela organizagdo, como beneficios, bonus
e/ou prémios monetarios, constata-se que a maior por¢do de inquiridos se encontram
insatisfeitos (25,87%; n=52) ou muito insatisfeitos (19,40%; n=39), 0 que corresponde a
praticamente 50% da amostra em andlise (45,27%; n=91), tal como mostra o Gréfico

seguinte.

Dos inquiridos que se encontram insatisfeitos ou muito insatisfeitos (45,27%; n=91),
verifica-se que a maior por¢do dos mesmos possui idades compreendidas entre 0s 31-35 anos
(27,47%; n=25) e o0s 36-40 (21,98%; n=20); possuem o 12.° ano/ensino secundario ou
equivalente (38,46%; n=35) como grau de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na
area montagem/producao (31,87%; n=29) ou na area de téxtil/producdo (27,47%; n=25); e

exercem fungdes na organizagao entre 2 a 79 meses [6 anos e 7 meses] (37,36%; n=34).
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Grafico 14: Grau de satisfagdo dos colaboradores com a sua situacao laboral — Salarios e recompensas (N=201)
Fonte: elaboracao prépria

Ainda relativamente aos fatores salario e recompensas, verifica-se que em relacdo ao salario
recebido 20,90% dos inquiridos (n=42) se demonstrou “Indiferente”, bem como, em relagdo

as recompensas oferecidas 24,38% dos inquiridos (n=49) demonstrou a sua indiferenca.

No que concerne ao “salario que recebe, mediante as funcdes que exerce”, constata-se
que 20,90% (n=42) dos inquiridos demonstrou a sua indiferenca. Destes inquiridos, verifica-
se que a maior por¢do dos mesmos possui idades compreendidas entre os 25-30 anos
(23,81%; n=10) e os 41-45 anos (21,43%; n=9); possuem 0 12.° ano/ensino secundario ou
equivalente (38,10%; n=16) como grau de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na
area téxtil/producdo (38,10%; n=16); e exercem funcdes na organizacdo entre 2 a 122 meses
[10 anos e 2 meses] (60,29%; n=27).

Relativamente as “recompensas oferecidas: beneficios, bonus e/ou prémios monetarios”,
verifica-se que 24,38% (n=49) dos inquiridos demonstrou a sua indiferenga. Destes
inquiridos, constata-se que a maior por¢do dos mesmos possui idades compreendidas entre
0s 25-30 anos (30,61%; n=15); possuem 0 9.° ano/3.° ciclo do ensino basico ou equivalente
(32,65%; n=16) como nivel de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na area
téxtil/producédo (32,65%; n=16) ou na area de montagem/producédo (30,61%; n=15); e

exercem funcdes na organizacao entre 3 a 103 meses [8 anos e 7 meses] (65,31%; n=32).

Este expressivo nimero de respostas “Indiferente” podera dever-se a diversas razes, tais
como, o receio de repercussdes ao responder negativamente, o simples facto de ndo pretender
deixar a resposta em branco ou escolher a opgao “Sem resposta”, ou, possivelmente, podera

até ser um fator um tanto indiferente para os inquiridos, uma vez que existe a possibilidade
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de a satisfacdo e a motivacdo dos mesmos ndo depender apenas de recompensas monetérias,
mas de todo um conjunto de incentivos financeiros como também sociais (reconhecimento

pelo trabalho realizado, por exemplo).

No entanto, é relevante fazer mencgdo a Luquet (2002), citado por Rodrigues & Shikida
(2005), dado que o autor afirma que “o dinheiro néo traz felicidade, mas, por outro lado, a
falta de dinheiro, num grau intenso, prejudica em muito a condicdo de as pessoas serem mais
felizes”. Deste modo, acredita-se que o expressivo numero de respostas “Indiferente” podera
estar relacionado com o facto de os inquiridos ndo quererem expressar a sua verdadeira

opinido por receio de possiveis repercussoes.
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12 Meios motivacionais utilizados pelos superiores hierarquicos

12.1 Considera que 0s seus superiores hierarquicos utilizam dos meios

disponiveis para o motivar?

Segundo os dados obtidos, e conforme exibe o Gréafico 15, verifica-se que a maior por¢édo
dos inquiridos concorda que 0s seus superiores hierarquicos utilizam 0s meios

disponiveis para os motivarem enquanto colaboradores (39,80%; n=80).

No entanto, nota-se, ainda, que 27,86% (n=56) dos inquiridos, considera “Indiferente” o
facto de os seus superiores hierarquicos utilizarem os meus disponiveis para 0s motivar.
Destes inquiridos, constata-se que a maior por¢ao dos mesmos possui idades compreendidas
entre 0s 25-30 anos (25,00%; n=14); possuem 0 12.° ano/ensino secundario ou equivalente
(42,86%; n=24) como nivel de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na éarea de
montagem/producdo (39,29%; n=22); e exercem func¢des na organizacao entre 1 a 90 meses
[7 anos e 6 meses] (51,79%; n=29).

Dado o relevante papel que os superiores hierdrquicos detém na motivacdo dos
colaboradores, considera-se que esta expressiva percentagem de respostas “Indiferente”
podera dever-se ao facto de os inquiridos ndo pretenderem deixar explicita a sua verdadeira

opinido com receio de repercussdes em caso de resposta negativa.

35% 33%
30% 28%
25%
20%
16%
15%
0,

10% 7% 7% 9%
0%

Concordo Concordo Indiferente Discordo  Discordo Sem

totalmente totalmente  resposta

Grafico 15: Grau de satisfacdo com os beneficios oferecidos pela organizagdo (N=201)
Fonte: elaboracéao prépria
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12.2 Indique quais 0s meios que 0s seus superiores hierarquicos utilizam para o

motivar enquanto colaborador?

Aos 80 inquiridos que responderam positivamente (“Concordo totalmente” ou “Concordo”)
a questdo “Considera que os seus superiores hierarquicos utilizam dos meios disponiveis
para o motivar?”, foi-lhes solicitado que indicassem quais 0S meios que 0s Seus superiores

hierarquicos utilizam para os motivarem enquanto colabores.

Todos os meios, dinamicamente sugeridos pelos participantes (n=80), foram agrupados nas
categorias abaixo mencionadas na Tabela e Graficos, por forma a uniformizar os mesmos.
A Tabela 15 e o Gréfico 16 ilustram a relevancia das categorias, conforme o n.° de mengdes
de cada uma, como de um sistema de votos se tratasse, em que cada participante poderia

mencionar/votar na categoria que pretendesse ou em mais do que uma categoria.

Tabela 15: Meios utilizados pelos superiores hierarquicos para motivar os colaboradores — n.° de mengdes por categoria

(n=80)
Categoria N.° de mencbes Percentagem

Dialogo entre chefias e colaboradores 18 17,48%
Apoio e disponibilidade 11 10,68%
Reconhecimento do trabalho realizado 7 6,80%
Respeito 3 2,91%
Flexibilidade de horério 3 2,91%
Educacéo 3 2,91%
Convivios fora da organizacao 3 2,91%
Bom ambiente de trabalho 3 2,91%
AvaliacBes 3 2,91%
Sentimento de confianca depositado 2 1,94%
Reunides para melhoria continua 2 1,94%
Liberdade na tomada de decisdes 2 1,94%
Autonomia na realizacdo de tarefas 2 1,94%
Dia de aniversério de folga 1 0,97%
Crescimento profissional 1 0,97%
Banus/Prémios monetarios 1 0,9%
Sem resposta 38 37,25%

Total 103 100,00%

Fonte: elaboracéao prépria
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Gréfico 16: Meios utilizados pelos superiores hierarquicos para motivar os colaboradores — n.° de mengdes por
categoria (n=80)
Fonte: elaboracédo prépria

O Grafico 17 ilustra os meios, dinamicamente sugeridos pelos inquiridos, que 0s superiores
hierarquicos utilizam para motivar os colaboradores. Os meios mais referidos foram os
seguintes: “Didlogo entre chefias e colaboradores” (22,50%; n=18), “Apoio ¢
disponibilidade” (13,75%; n=11) e “Reconhecimento do trabalho realizado” (8,75%; n=7).
Verifica-se, também, que a maior porcdo dos inquiridos, equivalente a 47,50% (n=38),

preferiram ndo responder a esta quest&o.
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Grafico 17: Meios que os superiores hierarquicos utilizam para motivar os colaboradores (n=80)
Fonte: elaboragéo propria
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13 Grau de satisfagcdo com a supervisao

Quanto ao grau de satisfacdo com a supervisao, verifica-se que a maior porcdo dos
inquiridos se encontra satisfeita ou muito satisfeita (67,66%; n=136), conforme ilustrado no

Gréfico seguinte.

O papel da superviséo tem, cada vez mais, sido considerado como uma ferramenta essencial
para orientar e gerir as tarefas numa organizacdo. Quando realizada de forma adequada, a
supervisdo possibilita interceder nas necessidades existentes, proporcionando beneficios
para a instituicdo. Deste modo, interagindo com a sua equipa, na organizacdo em que se
encontra inserido, o supervisor torna-se, assim, também responsavel pela qualidade dos
servicBes prestados, ao motivar a sua equipa e ao pensar em estratégias para solucionar

possiveis problemas.
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30%
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Gréfico 18: Grau de satisfacdo com a supervisdo (N=201)
Fonte: elaboragéo prépria
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14 Grau de satisfagdo com os beneficios oferecidos pela empresa

14.1 Como se sente em relacéo aos beneficios oferecidos pela empresa?

Segundo os resultados obtidos, e no que concerne ao grau de satisfacdo com os beneficios
oferecidos pela organizagdo, apurou-se que a maior por¢ao de inquiridos se encontram

satisfeitos ou muito satisfeitos (49,75%; n=100), tal como mostra o Grafico seguinte.

No entanto, verifica-se uma expressiva percentagem de inquiridos insatisfeitos (26,37%;
n=53) com os beneficios oferecidos. Destes inquiridos, constata-se que a maior por¢do dos
mesmos possui idades compreendidas entre os 25-30 anos (24,53%; n=13) e os 36-40
(24,53%; n=13); possuem 0 12.° ano/ensino secundario ou equivalente (30,19%; n=16) como
nivel de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na area de montagem/producéo
(26,42%; n=14) ou na area de logistica/producao (26,42%; n=14); e exercem funcGes na
organizagao entre 2 a 93 meses [7 anos e 9 meses] (39,62%; n=21).
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15%
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Grafico 19: Grau de satisfacdo com os beneficios oferecidos pela empresa (N=201)
Fonte: elaboracao prépria

14.2 Quais séo os beneficios que considera mais relevantes?

No seguimento da questdo em que se pretendia apurar se 0s inquiridos se encontravam
satisfeitos com os beneficios oferecidos pela empresa, foi-lhes questionado “Quais sio os

beneficios que consideram mais relevantes?”.

Todos o0s beneficios, dinamicamente mencionados pelos inquiridos (N=201), foram

agrupados nas categorias abaixo referidas na Tabela e Graficos, por forma a uniformizar os
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mesmos. A Tabela 16 e o Grafico 20 ilustram a relevancia das categorias, conforme o n.° de
mencdes de cada uma, como de um sistema de votos se tratasse, em que cada participante

poderia mencionar/votar na categoria que pretendesse ou em mais do que uma categoria.

Tabela 16: Beneficios considerados mais relevantes pelos inquiridos — n.° de mencdes por categoria (n=201)

Categoria N.° de mencbes  Percentagem
Salario 22 8,94%
Bonus/Prémios monetarios 16 6,50%
Utilizacdo do banco de horas 13 5,28%
Transporte gratuito 12 4,88%
Seguro de salde 11 4,47%
Flexibilidade de horario 10 4,07%
Reconhecimento do trabalho realizado 7 2,85%
Formacéo profissional 5 2,03%
Bom ambiente de trabalho 5 2,03%
Atribuico de enxoval pré-natal 5 2,03%
Oportunidade de conciliar o trabalho com assuntos pessoais 4 1,63%
Viatura prépria 3 1,22%
Autonomia na realizacdo de tarefas 3 1,22%
Possibilidade de trabalhar a partir de casa 2 0,81%
Espirito de equipa 2 0,81%
Subsidio de alimentagdo 1 0,41%
Rigor legal 1 0,41%
Refeitorio no local de trabalho 1 0,41%
InstalacGes 1 0,41%
Igualdade de tratamento 1 0,41%
Ferramentas de trabalho 1 0,41%
Efetividade 1 0,41%
Dia de aniversario de folga 1 0,41%
Crescimento profissional 1 0,41%
Creche disponivel para os filhos dos colaboradores 1 0,41%
Apoio na realizacdo das tarefas 1 0,41%
Ajudas de custos 1 0,41%
Sem resposta 114 46,34%
Total 246 100,00%

Fonte: elaborag&o prépria
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Grafico 20: Beneficios considerados mais relevantes pelos inquiridos — n.° de mengdes por categoria (n=201)
Fonte: elaboracao prépria

O Grafico 21 exibe os beneficios, dinamicamente mencionados pelos participantes, que
consideram mais relevantes. Os beneficios mais mencionados foram os seguintes: “Salario”
(10,95%; n=22), “Bénus/Prémios monetarios” (7,96%; n=16), “Utilizag¢do do banco de
horas” (6,47%; n=13), “Transporte gratuito” (5,97%; n=12), “Seguro de satde” (5,47%);
n=11) e “Flexibilidade de horario” (4,98%; n=10). Verifica-se, também, que a maior por¢ao
dos inquiridos (56,72%; n=114), preferiram ndo responder a esta questdo, tal como se

verifica no Gréafico seguinte.

Desta forma, verifica-se que, apesar dos inquiridos mencionarem fatores ndo monetarios
como relevantes (por exemplo, utilizagdo do banco de horas, flexibilidade de horario, entre

outros), os fatores financeiros, como o salario e 0s bonus/prémios monetarios, sdo 0s mais

mencionados como relevantes.
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Grafico 21: Beneficios mais relevantes para os inquiridos (N=201)
Fonte: elaboragéo propria
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15 Grau de satisfagcdo com a organizac¢ao em geral

Segundo os resultados obtidos, e quanto ao grau de satisfacdo com a organizagdo em
geral, apurou-se que, a maior porg¢do dos inquiridos se encontram satisfeitos (69,65%;

n=140), tal como ilustra o Grafico seguinte.
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Grafico 22: Grau de satisfacdo com a organizacao em geral (N=201)
Fonte: elaboracao prépria

Como verificado anteriormente, no subcapitulo 11.8 (Salario e recompensas), 52,74%
(n=106) dos inquiridos, demonstram-se insatisfeitos ou muito insatisfeitos com o salario
recebido. No entanto, 60,38% (n=64) desses inquiridos encontram-se globalmente satisfeitos

ou muito satisfeitos com a organizacdo em que trabalham.

Ainda no subcapitulo 11.8, foi possivel constatar que 45,27% dos inquiridos (n=91)
demonstram-se insatisfeitos ou muito insatisfeitos com as recompensas oferecidas pela
organizacdo. Contudo, 54,95% (n=50) desses inquiridos encontram-se globalmente

satisfeitos com a organizacdo em que trabalham.

Estes resultados revelam que o salario e as recompensas monetarias, isto €, os fatores
financeiros em geral, ndo sdo considerados como um aspeto decisivo para a motivacao e

satisfacdo de alguns inquiridos.
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16 Grau de importancia atribuida a diversos fatores do contexto laboral

De acordo com os dados obtidos, é possivel apurar 0 grau de importancia atribuida aos

diversos indicadores do contexto laboral.

Os indicadores, e respetiva categorizacao em dimensdes, encontram-se detalhados na Tabela
17, onde sdo também apresentados os resultados do teste de confiabilidade (Alfa de
Cronbach).

Tabela 17: Matriz de classificacéo e analise de itens — analise de consisténcia interna (Alfa de Cronbach)

Dimenséo Indicadores Alfa de
Cronbach
Reconhecimento das suas capacidades
Reconhecimento Reconhecimento do seu valor profissional _ 0,963
Reconhecimento do bom desempenho na execucédo de
tarefas
Autonomia na realizagdo de tarefas
Autonomia Liberdade para tomar decisdes 0,831
Possibilidade de envolvimento em decisdes importantes
Recompensas monetarias (bonus, prémios, comissoes,
etc.)
Salério adequado as funcgdes exercidas
Recompensas | Creche disponivel para os filhos dos funcionérios 0,887

Seguro de salde e/ou vida oferecido pela organizacdo

Dias de férias extra pagos

Passeios e excursfes programadas

Boas relagdes com os superiores hierarquicos

Boas relagcdes com os colegas 0,824

Unido e trabalho em equipa

Estatuto/Prestigio social

Valorizacéo Trabalho interessante e estimulante
pessoal Possibilidade de crescimento profissional

Antiguidade de servigo

Boas condicdes fisicas de trabalho

Bom ambiente de trabalho

Avreas de lazer nos intervalos de trabalho 0,821

Horéario movel ou flexivel

Transporte de casa para o trabalho e vice-versa

Alfa de Cronbach para todos os itens 0,946
Fonte: Elaboragéo prépria

Relacbes
interpessoais

0,766

Condigoes de
trabalho
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Os valores da coluna “Alfa de Cronbach” da Tabela acima, devem ler-se de acordo com a
grelha da Tabela 14 — Consisténcia interna do questionario segundo o valor de Alfa (p. 84).

De acordo com os valores apresentados na Tabela 17, é possivel verificar, a semelhanca da
matriz anterior, elevada confiabilidade e consisténcia interna, quer em termos globais, para
0 conjunto total de itens, quer para cada uma das dimensdes em analise, dado que o valor de
Alfa é superior a 0,80 (“quase perfeito”) em praticamente todas as dimensdes, a excegdo da
dimensao “Valorizagdo pessoal”, que apresenta o valor de 0,766, sendo a Gnica categoria em

que o valor de Alfa ¢ ligeiramente mais baixo, mas ainda assim “substancial”.

16.1 Reconhecimento

No que diz respeito ao reconhecimento recebido, verifica-se que a maior por¢do dos

inquiridos confere importancia aos fatores mencionados, conforme exibe o Gréafico 23.

Compreende-se a importancia conferida aos fatores mencionados, uma vez que 0s
colaboradores entendem que o reconhecimento do seu trabalho é uma forma de tornar as
suas tarefas mais agradaveis e produtivas, o que faz com que se sinta motivado a contribuir

para o crescimento e desenvolvimento da organizacdo em que esta inserido.

40%

15%

Reconhecimento das suas capacidades 206
0%
B 1%
5 38%
Reconhecimento do seu valor profissional 3% 1696
0%
B 2%

Reconhecimento do bom desempenho na execugdo 14%
de tarefas 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50%
= Muito importante m Importante = Indiferente mPouco importante ® Nada importante ® Sem resposta

Grafico 23: Grau de importancia atribuida a diversos fatores do contexto laboral — Reconhecimento (N=201)
Fonte: elaboragéo propria
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16.2 Autonomia

Relativamente a autonomia, constata-se que a maior porcdo dos inquiridos confere
importancia aos fatores mencionados. No entanto, verifica-se uma excecéo, relativa ao fator
“possibilidade de envolvimento em decisdes importantes”, em que a percentagem de
respostas “Indiferente” (33,83%; n=68) ¢ superior a percentagem de respostas “Importante”

(32,84%; n=66), conforme exibe o Grafico 24.

Dos inquiridos que demonstram a sua indiferenca quanto a possibilidade de se envolverem
em decisdes importantes (33,83%; n=68), constata-se que a maior por¢cdo dos mesmos
possui idades compreendidas entre os 25-30 anos (27,94%; n=19); possuem 0 9.° ano/3.°
ciclo do ensino basico ou equivalente (30,88%; n=21) ou 0 12.° ano/ensino secundario ou
equivalente (29,41%; n=20) como nivel de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na
area de montagem/producéo (48,53%; n=33); e exercem funcdes na organizacao entre 3 a
94 meses [7 anos e 10 meses] (48,53%; n=33).

O Gréfico 24 exibe, ainda, uma expressiva percentagem de respostas “Indiferente” (27,86%;
n=56), no que concerne ao fator “liberdade para tomar decisdes”. Destes inquiridos,
verifica-se que a maior por¢do dos mesmos possui idades compreendidas entre os 25-30 anos
(28,57%; n=16); possuem 0 9.° ano/3.° ciclo do ensino basico ou equivalente (35,71%; n=20)
como nivel de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na &rea de montagem/producéo
(51,79%; n=29); e exercem funcdes na organizacao entre 3 a 94 meses [7 anos e 10 meses]
(50,00%; n=28).

Este expressivo numero de respostas “Indiferente”, nos fatores acima mencionados, podera
dever-se o facto de os inquiridos ndo conferirem importancia a possibilidade de possuirem
liberdade para tomarem decisbes e a possibilidade de se envolverem em decisbes

importantes, uma vez que a tomada de decisdes envolve um acréscimo de responsabilidade.

109



34%
52%

Autonomia na realizacéo de tarefas 1% 11%

0%
B 2%

25%
38%

Liberdade para tomar decisfes 4% 78%

2%
BN 2%

22%
- . . 33%
Possibilidade de envolvimento em decisfes 34%

importantes 5%
3%
M 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Muito importante m Importante = Indiferente m Pouco importante m Nada importante m Sem resposta
Gréfico 24: Grau de importancia atribuida a diversos fatores do contexto laboral — Autonomia (N=201)
Fonte: elaboracéo prépria

16.3 Recompensas

No que diz respeito as recompensas, constata-se que a maior porcao dos inquiridos confere
importancia aos fatores mencionados. No entanto, verifica-se duas excegdes, relativamente
ao fator “creche disponivel para os filhos dos funcionarios”, em que a percentagem de
respostas “Indiferente” (23,83%; n=47) é superior a percentagem de respostas “Importante”
(20,90%; n=42) e, ainda, em relacdo ao fator “passeios e excursdes programadas”, em que

a percentagem de respostas “Indiferente” (28,86%; n=58) € superior a percentagem de

respostas “Importante” (23,38%; n=47), conforme exibe o Grafico 25.

Dos inquiridos que demonstram a sua indiferenca quanto ao fator “creche disponivel para
os filhos dos funcionarios” (23,83%; n=47), constata-se que a maior por¢do dos mesmos
possui idades compreendidas entre os 31-35 anos (25,53%; n=12) e 0s 41-45 anos (23,40%;
n=11); possuem 0 9.° ano/3.° ciclo do ensino basico ou equivalente (27,66%; n=13) ou 0 12.°
ano/ensino secundario ou equivalente (27,66%; n=13) como grau de escolaridade; exercem
a sua atividade laboral na area de montagem/producao (53,19%; n=25); e exercem funcdes
na organizagao entre 2 a 102 meses [8 anos e 6 meses] (46,81%; n=22).

Esta indiferenca conferida ao fator “creche disponivel para os filhos dos funcionarios”,
podera estar relacionada com o facto de os inquiridos ndo terem filhos ou, no caso de terem,

0S mesmos ja ndo possuirem idade para frequentar uma creche.
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Dos inquiridos que demonstram a sua indiferenca quanto ao fator “passeios e excursoes
programadas” (28,86%; n=58), constata-se que a maior por¢édo dos mesmos possui idades
compreendidas entre 0s 25-30 anos (29,31%; n=17); possuem o 12.° ano/ensino secundario
ou equivalente (32,76%; n=19) como nivel de escolaridade; exercem a sua atividade laboral
na area de montagem/producéo (39,66%; n=23); e exercem fungdes na organizagdo entre 2
a 89 meses [7 anos e 5 meses] (56,90%; n=33).

Esta indiferenca demonstrada em relagéo ao fator “passeios e excursdes programadas”,
poderd dever-se ao facto de os inquiridos ndo possuirem interesse em atividades fora do

contexto laboral.
Recompensas monetarias (bonus, prémios, 18%
comissoes, etc.) 9%

Salério adequado as fungBes exercidas o 12%}},0/
(]

Creche disponivel para os filhos dos funcionarios 0 23%

Seguro de satde e/ou vida oferecido pela 18%
organizagao

Dias de férias extra pagos 30 23%

Passeios e excursdes programadas 0 29%
—
9%

0% 10% 20% 30% 40% 50%
= Muito importante m Importante = Indiferente mPouco importante m Nada importante ®m Sem resposta

Grafico 25: Grau de importancia atribuida a diversos fatores do contexto laboral — Recompensas (N=201)
Fonte: elaboracéo prépria
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16.4 Relacgbes interpessoais

Relativamente as relacdes interpessoais, verifica-se que a maior porcdo dos inquiridos

confere importancia aos fatores mencionados, tal como ilustra o Gréfico 26.

A comunicacdo organizacional deve promover um bom relacionamento entre todos 0s
membros de uma organizacdo, favorecendo o respeito, a unido, a tranquilidade e o trabalho
em equipa, tornando, assim, o ambiente laboral num lugar agradavel, o que se ira refletir na

produtividade dos colaboradores.

O sentimento de pertenca a um grupo de trabalho em que existe apoio e cooperacdo é
importante para qualquer trabalho. O facto de ter colegas que auxiliem em momentos de
maior volume de trabalho, ter a possibilidade de recorrer tanto a colegas como superiores
hierarquicos para os aconselhar e orientar, € algo que confere autoconfianca e criam bases

solidas para tudo o grupo/organizacao.

40%

Boas relagdes com os superiores hierarquicos

Boas relages com os colegas

I 1%
e
32%
i3 : 0
Unido e trabalho em equipa 1% 11%
0%
I 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
m Muito importante m Importante = Indiferente m Pouco importante m Nada importante m Sem resposta

Grafico 26: Grau de importancia atribuida a diversos fatores do contexto laboral — Relagdes interpessoais (N=201)
Fonte: elaboracéo prépria
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16.5 Valorizacgéo pessoal

No que diz respeito a valorizacédo pessoal, constata-se que a maior por¢do dos inquiridos
confere importancia aos fatores mencionados. No entanto, verifica-se uma excecao, relativa
ao fator “antiguidade de servigo”, em que a percentagem de respostas “Indiferente”
(27,86%; n=56) ¢ superior a percentagem de respostas “Importante” (26,87%; n=54),

conforme exibe o Gréfico 27.

Dos inquiridos que demonstram a sua indiferenca quanto a “antiguidade de servigo”
(27,86%; n=56), constata-se que a maior porcao dos mesmos possui idades compreendidas
entre os 25-30 anos (26,79%; n=15); possuem o0 12.° ano/ensino secundario ou equivalente
(32,14%; n=18) como nivel de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na éarea de
montagem/producéo (39,29%; n=22); e exercem fungdes na organizagéo entre 2 a 94 meses
[7 anos e 10 meses] (58,93%; n=33).

O Gréfico 27 exibe, ainda, uma expressiva percentagem de respostas “Indiferente” (27,36%;
n=55), no que concerne ao fator “estatuto/prestigio social”. Destes inquiridos, verifica-se
que a maior por¢cdo dos mesmos possui idades compreendidas entre os 36-40 anos (20,00%;
n=11) e 0s 41-45 anos (21,82%; n=12); possuem o 12.° ano/ensino secundario ou equivalente
(30,91%; n=17) como nivel de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na area de
téxtil/producdo (34,55%; n=19) ou na area de montagem/producdo (32,73%; n=18); e

exercem funcdes na organizacao entre 1 a 96 meses [8 anos] (47,27%; n=26).

Este expressivo numero de respostas “Indiferente”, nos fatores acima mencionados, podera
dever-se o facto de os inquiridos ndo conferirem importancia aos fatores mencionados,
possivelmente, por ndo considerarem que 0s mesmos contribuam para a sua valorizacao

pessoal.
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35%

Estatuto/Prestigio social 50 21%

Trabalho interessante e estimulante 206

Possibilidade de crescimento profissional 4%

Antiguidade de servigo
9%

0% 10% 20% 30% 40% 50%
= Muito importante m Importante = Indiferente m Pouco importante m Nada importante ®Sem resposta

Gréfico 27: Grau de importancia atribuida a diversos fatores do contexto laboral — Valorizagéo pessoal (N=201)
Fonte: elaboragéo propria

16.6 Condicdes de trabalho

Em relacdo as condigdes de trabalho, verifica-se que a maior por¢éo dos inquiridos confere

importancia aos fatores mencionados, tal como ilustra o Grafico 28.

Perante as emergentes mudangas na conjuntura organizacional, a competitividade entre
empresas aumenta de dia para dia. Deste modo, as organiza¢Ges procuram concretizar
estratégias com a finalidade de alcancar, ndo s6, 0s objetivos organizacionais, mas também,
os objetivos dos seus colaboradores. E neste &mbito que se inserem as condicdes fisicas de
trabalho, que ao serem adequadas e contribuirem para a satisfacdo dos colaboradores,
tornam-se num impulso para que estes desempenhem as suas fun¢des num ambiente mais

aprazivel e satisfatorio.

114



45%

Boas condicdes fisicas de trabalho 9 8%

r 57%
29%
Bom ambiente de trabalho |~ 10, 11%
I 19
0%
315"
0
Areas de lazer nos intervalos de trabalho i 24%
5%
2%
32% 43%
0
Horario mével ou flexivel i 14%
2%
3%
0
Transporte de casa para o trabalho e vice-versa 00 15%
196
306

0% 10% 20% 30% 40% 50%  60%

70%

® Muito importante m Importante = Indiferente mPouco importante ® Nada importante ®Sem resposta

Grafico 28: Grau de importancia atribuida a diversos fatores do contexto laboral — Condices de trabalho(N=201)

Fonte: elaboracédo prépria

Tendo em conta os diversos fatores acima analisados, verifica-se que os fatores do contexto
laboral a que os colaboradores concedem mais importancia sS40 0S seguintes:
Reconhecimento das suas capacidades (80,60%; n=162) e do bom desempenho na execucao
das tarefas (81,59%; n=164), Autonomia na realizagdo de tarefas (86,07%; n=173), Boas
relacfes com os colegas (90,05%; n=181), Unido e trabalho em equipa (87,06%; n=175) e
Bom ambiente de trabalho (86,57%; n=174). Ja os fatores aos quais os colaboradores

concederam menos importancia foram: Creche disponivel para os filhos dos funcionarios

(47,26%; n=95) e Passeios e excursdes programadas (40,80%; n=82).
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16.7 Outros fatores do contexto laboral importantes

Com o objetivo de percecionar se existiriam outros fatores do contexto laboral, que
pudessem ser considerados importantes para os inquiridos, foi-lhes solicitado que
indicassem outros fatores que ndo tivessem sido mencionados na grelha constante no
inquérito por questionario (Tabela 9: Matriz de classificacdo e analise de itens — fatores do

contexto laboral, p. 70).

Todos os fatores, dinamicamente mencionados pelos inquiridos (N=201), foram agrupados
nas categorias abaixo referidas na Tabela e Graficos, por forma a uniformizar os mesmos. A
Tabela 18 e o Gréafico 29 ilustram a relevancia das categorias, conforme o0 n.° de mengdes de
cada uma, como de um sistema de votos se tratasse, em que cada participante poderia

mencionar/votar na categoria que pretendesse ou em mais do que uma categoria.

Tabela 18: Outros fatores do contexto laboral considerados importantes pelos inquiridos — n.° de mengdes por categoria

(N=201)
Categoria N.° de mengdes Percentagem
Aumento do subsidio de alimentacéo 5 2,42%
Melhor ambiente térmico 4 1,93%
Formagcé&o profissional 4 1,93%
Refeitorio no local de trabalho 2 0,97%
Utilizacéo de vestuario e calcado confortavel/adequado 2 0,97%
Recompensas ndo monetérias (ex. spa, ginasio) 2 0,97%
Metade das férias escolhidas pelos colaboradores 1 0,48%
Mais meios de auxilio na execucéao das tarefas 1 0,48%
Rotatividade de postos de trabalho 1 0,48%
Menos pressdo durante a realizacéo das tarefas 1 0,48%
Mais mecanicos para reparar as maquinas da producéo 1 0,48%
Melhores condi¢Bes de maquinaria/equipamentos 1 0,48%
Reunides para melhoria continua 1 0,48%
Respeito 1 0,48%
Educacéo 1 0,48%
Aquisicdo de produtos 1 0,48%
Viatura prépria 1 0,48%
Igualdade de tratamento 1 0,48%
Possibilidade de trabalhar a partir de casa 1 0,48%
Nada a acrescentar 175 84,54%
Total 207 100,00%

Fonte: elaboragéo prépria
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Melhor ambiente térmico B 2%

Formacéo profissional 2%

Refeitorio no local de trabalho 1%

Utilizagdo de vestudrio e calgcado... 1%
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Reunibes para melhoria continua 1 0%
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Viatura propria | 0%

Igualdade de tratamento | 0%

Possibilidade de trabalhar a partir de casa | 0%
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Gréfico 29: Outros fatores do contexto laboral considerados importantes pelos inquiridos — n.° de mengdes por
categoria (N=201)
Fonte: elaboragéo propria

O Grafico 30 exibe os fatores, dinamicamente mencionados pelos participantes, e
considerados relevantes, que ndo tivessem sido mencionados na grelha do inquérito por
questionario. Os fatores mais mencionados foram os seguintes: “Aumento do subsidio de
alimentacao” (2,49%; n=5), “Melhor ambiente térmico” (1,99%; n= 4) e “Formacao
profissional” (1,99%; n=4). Verifica-se, ainda, que a maior por¢do dos inquiridos (87,06%;
n=175), respondeu ‘“Nada a acrescentar”, dado que consideraram que o0s fatores mais

relevantes tinham ja sido mencionados na grelha, tal como se verifica no Grafico seguinte.
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Assim, constata-se que, dos fatores mais mencionados, apenas 1 (“Aumento do subsidio de
alimenta¢do”’) ¢ um fator monetario, enquanto que os restantes (como por exemplo, “Melhor
ambiente térmico”, “Formagao profissional”, “Refeitorio no local de trabalho”, entre outros)
sdo fatores relacionados com as condigdes de trabalho, com o bem-estar individual, ou com

o0 crescimento profissional do colaborador.

Aumento do subsidio de alimentacdo W 2%

Melhor ambiente térmico B 2%

Formacdo profissional 2%

Refeitdrio no local de trabalho 1 1%

Utilizacao de vestuario e calgado... 1%

Recompensas ndo monetarias (ex. spa, ginasio) 1%
Metade das férias escolhidas pelos colaboradores | 0%
Mais meios de auxilio na execucao das tarefas | 0%
Rotatividade de postos de trabalho | 0%

Menos pressdo durante a realizagdo das tarefas | 0%

Mais mecanicos para reparar as maquinas da..] 0%

Melhores condi¢Bes de maquinaria/equipamentos | 0%
Reunides para melhoria continua | 0%

Respeito | 0%

Educacdo | 0%

Aquisicdo de produtos | 0%

Viatura propria | 0%
Igualdade de tratamento | 0%
Possibilidade de trabalhar a partir de casa | 0%
Nada a acrescentar I  379%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Grafico 30: Outros fatores do contexto laboral importantes (N=201)
Fonte: elaboracéao prépria
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17 Nivel de motivagdo do colaborador

17.1 O nivel de motivacéo do colaborador € um fator indispensavel para o bom

desempenho do mesmo?

De acordo com os resultados obtidos, a maior porcdo de inquiridos (95,03%; n=191)
considera que o nivel de motivacdo do colaborador é um fator indispensavel para o bom

desempenho do mesmo, tal como ilustra o Gréafico seguinte.

80%
70%
60%
50%

40%
30% 26%

69%

20%
10% 4%
0%

0% 0% 0%

Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo Sem
totalmente totalmente resposta

Grafico 31: O nivel de motivacdo como um fator indispensavel para o bom desempenho do colaborador (N=201)
Fonte: elaboracéao prépria

17.2 Indique qual/quais os fatores que considera serem mais importantes para

gue haja motivacéo/desempenho no trabalho.

No seguimento da questdo em que se pretendia apurar qual/quais os fatores que os inquiridos
consideram mais importantes para que haja motivacdo/desempenho no trabalho, foi
solicitado aos participantes que escolhessem uma, ou mais do que uma, op¢éo das indicadas
e, ainda, tinha a possibilidade de mencionar outro fator que néo tivesse sido referido.

Todos os fatores mencionados no inquérito por questionario, bem como, os dinamicamente
referidos pelos inquiridos (N=201), foram agrupados nas categorias abaixo referidas na
Tabela e Gréficos, por forma a uniformizar os mesmos. A Tabela 19 e o Grafico 32 ilustram
a relevancia das categorias, conforme o n.° de menc¢des de cada uma, como de um sistema
de votos se tratasse, em que cada participante poderia mencionar/votar na categoria que

pretendesse ou em mais do que uma categoria.
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Tabela 19: Fatores mais importantes para que haja motivacao/desempenho no trabalho — n.° de mengdes por categoria

(N=201)
Categoria N.° de mengBes Percentagem
Saléario 188 24,97%
Reconhecimento pelo seu trabalho 158 20,98%
Boas condicdes fisicas de trabalho 96 12,75%
Crescimento profissional 87 11,55%
Formacédo profissional 77 10,23%
Seguro de salde 73 9,69%
Estabilidade financeira 69 9,16%
Subsidio de alimentacdo 2 0,27%
Ambiente de trabalho 1 0,13%
Prémios 1 0,13%
Mais confianca na empresa e nos produtos vendidos 1 0,13%
Total 753 100,00%
Fonte: elaboragéo prépria
Salario 25%
Reconhecimento pelo seu trabalho 21%
Boas condigdes fisicas de trabalho 13%

Crescimento profissional G 12%

Formagdo profissional I 10%
Seguro de saide N 10%
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Grafico 32: Fatores mais importantes para que haja motivagao/desempenho no trabalho — n.° de mencgdes por categoria
(N=201)
Fonte: elaboragéo prépria

O Gréfico 33 exibe os fatores, mencionados no inquérito, bem como, os dinamicamente
mencionados pelos participantes. Os fatores considerados mais relevantes para que haja
motivacdo/desempenho no trabalho foram os seguintes: “Salario” (93,53%; n=188), seguido
do “Reconhecimento pelo seu trabalho” (78,61%; n=158), e de “Boas condi¢es fisicas de

trabalho” (47,76%; n=96), conforme demonstra o Grafico seguinte.

Estes resultados demonstram que, claramente, o fator monetario é o fator considerado como
0 mais relevante para que exista desempenho e motivacdo no trabalho. No entanto, é de
salientar que o reconhecimento pelo trabalho realizado é um fator, que ndo sendo financeiro,
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é também considerado importante para que os colaboradores se sintam motivados, o0 que ira

refletir, positivamente, no desempenho dos mesmos.

Salario 94%
Reconhecimento pelo seu trabalho 79%
Boas condicdes fisicas de trabalho 48%
Crescimento profissional NN 43%
Formacdo profissional G 3890
Seguro de salide NN 36%
Estabilidade financeira IEEG_—_—_——— 34%
Subsidio de alimentacdo 1 1%
Ambiente de trabalho | 0%
Prémios | 0%
Mais confianga na empresa e nos produtos vendidos | 0%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Grafico 33: Fatores mais importantes para que haja motivacdo/desempenho no trabalho (N=201)
Fonte: elaboracao prépria

17.3 Considera-se motivado no seu local de trabalho, bem como, no desempenho

das suas fungdes?

Segundo os resultados obtidos, constata-se que a maior porc¢do dos inquiridos se considera
motivado no seu local de trabalho, bem como no desempenho das suas funcdes (54,73%;

n=110), conforme exibe o Gréfico seguinte.

No entanto, o Gréafico 34, revela, ainda, que 20,40% (n=41) dos inquiridos discordam ou
discordam totalmente do facto de se considerarem motivados no seu local de trabalho. Destes
inquiridos, verifica-se que a maior por¢do dos mesmos possui idades compreendidas entre
0s 36-40 anos (31,71%; n=13); possuem o 12.° ano/ensino secundario ou equivalente
(39,02%; n=16) como nivel de escolaridade; exercem a sua atividade laboral na area de
téxtil/producdo (31,71%; n=13) ou na &rea de montagem/producdo (29,27%; n=12); e
exercem funcdes na organizacao entre 2 a 91 meses [7 anos e 7 meses] (53,66%; n=22).
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Grafico 34: O colaborador considera-se motivado? (N=201)
Fonte: elaboracao prépria

17.4 O que o poderia motivar a ser mais produtivo enquanto colaborador desta

organizagao?

No seguimento da questdo em que se pretendia apurar o que poderia motivar 0s
colaboradores a serem mais produtivos, foi-lhes solicitado que indicassem ideias/sugestdes.

Todas as ideias/sugestdes, dinamicamente mencionadas pelos inquiridos (N=201), foram
agrupadas nas categorias abaixo referidas na Tabela e Gréficos, por forma a uniformizar as
mesmas. A Tabela 20 e o Gréfico 35 ilustram a relevancia das categorias, conforme o n.° de
mencdes de cada uma, como de um sistema de votos se tratasse, em que cada participante

poderia mencionar/votar na categoria que pretendesse ou em mais do que uma categoria.
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Tabela 20: Sugestdes indicadas pelos inquiridos para aumentar a motivagéo — n.° de mencdes por categoria (N=201)

Categoria N.° de mencdes Percentagem

Aumento do salério 111 29,92%
Reconhecimento do trabalho realizado 53 14,29%
Melhores condicdes fisicas laborais 34 9,16%
Bénus/Prémios monetarios 23 6,20%
Aumento do subsidio de alimentagdo 16 4,31%
Formag&o profissional 16 4,31%
Seguro de salde 15 4,04%
Efetividade 10 2,70%
Melhor ambiente térmico 9 2,43%
Clarificacdo da estratégia organizacional 6 1,62%
Melhor organizacéo do trabalho 6 1,62%
Crescimento profissional 5 1,35%
Igualdade de tratamento 5 1,35%
Melhor politica de recursos humanos 5 1,35%
Dialogo entre chefias e colaboradores 4 1,08%
Estabilidade financeira 3 0,81%
Flexibilidade de horario 3 0,81%
Menos pressdo durante a realizacdo das tarefas 3 0,81%
Recompensas ndo monetérias (ex. spa, ginasio, viagens) 3 0,81%
Areas de lazer 2 0,54%
Convivios fora da organizagdo 2 0,54%
Mais meios de auxilio na execucédo das tarefas 2 0,54%
Melhor estratégia de resolucéo de problemas 2 0,54%
Rotatividade de postos 2 0,54%
Aparelhos que auxiliem a um menor esforco fisico 1 0,27%
Ajudas de custos 1 0,27%
Acompanhamento por parte da chefia 1 0,27%
Mais mecénicos para reparar as maquinas da producéo 1 0,27%
RefeicGes gratuitas no local de trabalho 1 0,27%
Refeitdrio no local de trabalho 1 0,27%
Respeito 1 0,27%
Reunides periddicas com as chefias 1 0,27%
Viatura prépria 1 0,27%
Nada a acrescentar 22 5,93%

Total 371 100,00%

Fonte: elaborag&o prépria
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Grafico 35: Sugestdes indicadas pelos inquiridos para aumentar a motivacao — n.° de mengdes por categoria (N=201)
Fonte: elaboracéo prépria
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O Grafico 36 exibe as ideias/sugestdes mencionadas pelos participantes, sendo que as mais
mencionadas foram as seguintes: “Aumento do salario” (55,22%; n=111 inquiridos),
“Reconhecimento do trabalho realizado” (26,37%; n=53 inquiridos), “Melhores condigdes

fisicas laborais” (16,92%; n=34 inquiridos) e “Bénus/Prémios monetarios” (11,44%; n=23).
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Grafico 36: Ideias/sugestdes indicadas pelos inquiridos para aumentar a motivagdo (N=201)
Fonte: elaboracéo prépria
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Tendo em consideragdo as 2 categorias mais mencionadas — “Aumento do salario” e
“Reconhecimento do trabalho realizado” —, dinamicamente referidas pelos inquiridos
como sugestdes que poderiam motivar os colaboradores a serem mais produtivos, foi
possivel verificar que caracteristicas possuem em comum 0s inquiridos que mencionaram

estas categorias.

No que diz respeito ao “aumento do salario”, mencionado por 111 inquiridos (55,22%),
constata-se que a maior por¢do dos mesmos possui idades compreendidas entre os 25-30
anos (27,03%; n=30); possuem 0 9.° ano/3.° ciclo do ensino basico ou equivalente (30,63%;
n=34) ou o 12.° ano/ensino secundario ou equivalente (34,23%; n=38); exercem a sua
atividade laboral na area de montagem/producdo (44,14%; n=49); e exercem fun¢des na

organizacdo entre 1 a 75 meses [6 anos e 3 meses] (48,65%; n=54).

Relativamente ao “reconhecimento do trabalho realizado”, mencionado por 53 inquiridos
(26,37%), verifica-se que a maior porcdo dos mesmos possui idades compreendidas entre
25-30 anos (32,08%; n=17); possuem o0 12.° ano/ensino secundario ou equivalente (32,08%;
n=17); exercem a sua atividade laboral na area de téxtil/producdo (30,19%; n=16) ou
montagem/producéo (33,96%; n=18); e exercem fungdes na organizagéo entre 3 a 99 meses
[8 anos e 3 meses] (49,06%; n=26).

O salério é, inequivocamente, considerado o fator que mais impulsiona a motivacdo dos
colaboradores. No entanto, a remuneracédo pode estar relacionada com a importancia também
conferida ao reconhecimento, uma vez que a remuneracdo pode ser considerada como uma

forma imediata e indireta de reconhecimento pelo trabalho desempenhado.

Quanto ao reconhecimento, o mesmo pode manifestar-se de diversas formas. Contudo, uma
palavra de estima e incentivo no momento adequado, pode fazer a diferenca na motivagao
dos colaboradores. Deste modo, considera-se que a organizacdo em andalise poderé apostar
em congratular mais os seus colaboradores pelo seu desempenho e objetivos atingidos, uma

vez que é algo que ndo acarreta custos financeiros para a organizagao.
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CONSIDERACOES FINAIS
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Esta ultima parte da dissertacdo apresenta as consideracBes finais decorrentes da
investigacdo realizada, respondendo-se as questdes de investigacdo. Sdo apresentados,
ainda, os impactos esperados, as limitacGes deste trabalho, bem como, as sugestdes para

trabalhos futuros.

18 Conclusao

A motivagdo em contexto organizacional continua a ser um tema de interesse e relevo, uma
vez que as organizacdes estdo em constante desenvolvimento, e por isso, € essencial analisar
as estratégias para motivar os colaboradores, para assim ser possivel acompanhar a
emergente evolucdo das organizagdes. Tal como j& referido anteriormente nesta
investigacdo, Montana (2003) afirma que colaboradores motivados podem resultar em

aumentos significativos na produtividade da organizacao.

Assim, a presente investigacdo pretende, dentro do contexto organizacional, abordar a
necessidade permanente de avaliacdo/diagnostico da motivacéo dos colaboradores, de modo,

a ser possivel acompanhar as constantes alteracbes na conjuntura organizacional.

Este estudo iniciou-se com um enquadramento tedrico sobre o tema, particularmente as
opinides de diversos autores sobre o conceito de motivagdo, bem como, as diversas
abordagens tedricas constantes na literatura, que pretendem esclarecer as razfes que levam
a motivacdo no trabalho e, recorreu-se, ainda, a estudos efetuados na area da motivagédo

organizacional, com o objetivo de identificar os fatores que influenciam a motivacao laboral.

A presente dissertacdo teve como objetivos principais: realizar a avaliacdo/diagnoéstico atual
da motivacdo dos colaboradores, verificar quais os fatores motivacionais considerados mais
relevantes e, ainda, constatar sugestdes de a¢fes que poderdo tornar os colaboradores mais

motivados, num contexto atual de trabalho.

Delimitando-se, assim, como objetivos especificos os seguintes: analisar as caracteristicas
individuais e sociograficas dos colaboradores; avaliar o grau de satisfacdo dos colaboradores
mediante a sua situacéo e condigdes laborais; verificar se os colaboradores consideram que
0S seus superiores hierarquicos utilizam dos meios disponiveis para 0s motivarem, se se
encontram satisfeitos com a supervisdo, com os beneficios oferecidos pela organizacéo, bem
como, com a organizacdo em geral; avaliar o grau de importancia conferida, pelos
colaboradores, a uma matriz de fatores motivacionais criticos, desenvolvida com base na

literatura atual; apurar o nivel geral de motivacdo dos colaboradores, bem como,
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compreender quais os fatores que consideram serem mais relevantes para fomentar a sua
motivacédo laboral e em que dominios ndo contemplados podera a organizagdo intervir para

(re)ativar a motivacdo organizacional.

Com o reconhecimento dos fatores que aumentam a motivagdo dos colaboradores, a
administracdo da empresa podera reformular algumas conjunturas no ambiente

organizacional, de maneira a motivar ainda mais 0s seus colaboradores.

A metodologia utilizada para esta investigacdo foi a de estudo de caso exploratério, de
natureza quantitativa. Dado tratar-se de um estudo de caso singular, esta investigacdo nao
detém validade externa. Os resultados obtidos, ndo podem ser extrapolados para qualquer
outra organizacdo do sector privado, dado ndo serem universalizaveis, caraterizam apenas a

unidade de anélise desta investigag&o.

A técnica utilizada para recolha de dados foi o inquérito por questionario, aplicado a 382
colaboradores, que se encontravam em fungdes durante 0 més de setembro de 2019, tendo-
se obtido a participacdo valida de 201 colaboradores para esta investigagdo (52,62%). O
inquérito, como método de recolha de dados, oferece a possibilidade de inquirir um elevado
numero de individuos, praticamente em simultaneo, favorecendo a celeridade da
investigacdo, garantindo o anonimato, permitindo uma maior liberdade de resposta e uma

maior facilidade no tratamento estatistico dos dados.

Para realizacdo desta investigacdo, optou-se por investigar uma organizacdo portuguesa do
sector privado, que detém o CAE n.° 32996 — Outras industrias transformadoras diversas,
n.e., e esta localizada na regido norte de Portugal. A pedido da organizacao, a identidade da
mesma sera mantida em anonimato, ndo revelando quaisquer dados e/ou informacdes que

possibilitem a identificacdo da mesma.

Deste modo, e quanto a caracterizacdo sociografica foi possivel verificar que a maior porgao
dos participantes sdo do sexo feminino (78,11%); enquadram-se numa faixa etaria
predominante relativamente jovem, entre os 25-30 anos (23,88%); sdo casados ou vivem em
unido de facto (68,66%); o seu agregado familiar € composto por 3 elementos (40,30%);
dettm o 12.° ano de escolaridade/ensino secundario ou equivalente como nivel de
escolaridade (36,32%); possuem contratos de trabalho sem termo (59,70%) e a tempo
integral (98,51%); desempenham fungfes na organizagdo ha menos de 12 meses/1 ano
(32,84%); e exercem funcdes na area de producéo (76,13%).
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Com base nos resultados demonstrados na parte 111 (Apresentacdo e analise de resultados)
deste trabalho, apresentamos, a seguir, as respostas as questdes desta investigacao.

A primeira questdo envolve informacdes sobre o diagndstico e a avaliacdo atual da
motivagao, por forma a compreender como se sentem os colaboradores em relagéo a diversas
dimensdes essenciais do seu quotidiano laboral. A questdo € “Comao é que os colaboradores
classificam a sua motivacdo relativamente as dimensdes essenciais do seu quotidiano

laboral?”. No que diz respeito a essa questéo, foi verificado que:

Em relacdo aos diversos aspetos da situacdo laboral, verificou-se que em todas as dimensfes
(constantes na Matriz de classificacdo e andlise de itens — satisfacdo com a sua situacao
laboral), essenciais ao quotidiano laboral, a maior por¢do dos inquiridos encontra-se
satisfeita ou muito satisfeita, & excecdo da dimensdo relacionada com os salarios e as
recompensas. Nesta dimensao (salarios e recompensas), observou-se que a maior porcao de
inquiridos se encontram insatisfeitos ou muito insatisfeitos (52,74%; n=106) em relacdo ao
salario auferido e, ainda, verificou-se que a maior por¢do dos inquiridos se encontram
insatisfeitos ou muito insatisfeitos (45,27%; n=91) no que concerne as recompensas
oferecidas.

Destes inquiridos insatisfeitos, constatou-se que a maior por¢ao dos mesmos pertence a uma
faixa etaria predominante relativamente jovem, possuem o 9.° ano/3.° ciclo do ensino bésico
ou equivalente ou 0 12.° ano/ensino secundario ou equivalente, exercem as suas funcées na
area da producdo e trabalham na organizacdo ha um curto periodo de tempo. Esta
insatisfagdo podera estar relacionada com o facto de a atividade laboral exercida na &rea da
producdo ser uma atividade fisicamente exigente e, por conseguinte, 0s inquiridos
considerarem que deveriam auferir um salario mais elevado. A insatisfacdo proveniente das
faixas etarias mais jovens, podera estar também relacionada com o facto de os inquiridos
estarem numa fase da sua vida em que estdo a constituir familia e/ou tém objetivo de comprar

uma casa, por exemplo.

Trata-se de um aspeto que deve ser analisado pela organizacdo dado que esta insatisfacdo
pode representar uma potencial desmotivacdo dos colaboradores e, consequentemente, um

decréscimo na produtividade.

Constatou-se que a maior porcdo dos inquiridos (39,80%; n=80) concorda ou concorda
totalmente com o facto de os seus superiores hierarquicos utilizarem os meios disponiveis

para 0os motivarem. Tendo, por exemplo, indicado como meios utilizados os seguintes:
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Diélogo entre chefias e colaboradores (22,50%; n=18), Apoio e disponibilidade (13,75%;
n=11) e Reconhecimento do trabalho realizado (8,75%; n=7).

Quanto a satisfacdo com a supervisdo, verificou-se que a maior por¢do dos inquiridos

(67,66%; n=136) se encontra satisfeita ou muito satisfeita.

A maior porcao dos inquiridos (49,75%; n=100) demonstrou-se satisfeita ou muito satisfeita
com os beneficios oferecidos pela empresa. No entanto, observou-se que 26,37% (n=53) dos
inquiridos se encontram insatisfeitos ou muito insatisfeitos. Estes inquiridos caracterizam-
se por pertencer a uma faixa etaria relativamente jovem, possuem o 12.° ano/ensino

secundario ou equivalente e trabalham na organizacdo ha um curto periodo de tempo.

Em relacéo a satisfagdo com a organizacdo em geral, observou-se que a maior por¢do dos
inquiridos (69,65%; n=140) se encontram satisfeitos ou muito satisfeitos. Neste ponto, é
importante realcar que, dos 106 inquiridos (52,74%) insatisfeitos ou muito insatisfeitos com
o salario recebido, 64 inquiridos (60,38%) encontram-se satisfeitos ou muito satisfeitos com
a organizagdo em geral e, ainda, dos 91 inquiridos (45,27%) insatisfeitos ou muito
insatisfeitos com as recompensas oferecidas, 50 inquiridos (54,95%) encontram-se
globalmente satisfeitos com a organizacdo. Com estes dados, é possivel concluir-se que o

salario e as recompensas oferecidas poderdo nao ser fatores decisivos para alguns inquiridos.

Quando questionados em relacdo ao facto de a motivacdo do colaborador ser um fator
indispensavel para o bom desempenho do mesmo, a maioria dos inquiridos (95,03%; n=191)
concordou ou concordou totalmente com esse facto, considerando, assim, que a motivagédo

é um fator indispensavel ao bom desempenho dos colaboradores.

Observou-se que a maior porc¢do dos inquiridos (54,73%; n=110) se consideram motivados
no seu local de trabalho, bem como, no desempenho das suas fungdes. Contudo, constatou-
se que 20,40% (n=41) dos inquiridos ndo se consideram motivados no seu local de trabalho.
Destes inquiridos, a maior por¢do dos mesmos, pertencem a uma faixa etéria relativamente
jovem, possuem o 12.° ano/ensino secundario ou equivalente; exercem func¢des na area da

producéo e trabalham na organizacdo ha um curto periodo de tempo.

A segunda questdo desta investigacdo esta direcionada a selecdo de fatores considerados
mais relevantes para a motivacdo dos inquiridos. A questdo é: “Diante das dimensdes
essenciais que mais contribuem para a sua motivagdo, quais sdo aquelas que o0s

colaboradores mais valorizam?”. Com relacéo a esta segunda questédo, constatou-se que:
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Quando questionados sobre os beneficios que consideram mais relevantes, os inquiridos
mencionaram: Salario (10,95%; n=22), Bonus/prémios monetarios (7,96%; n=16),
Utilizacéo do banco de horas (6,47%; n=13), Transporte gratuito (5,97%; n=12), Seguro de
saude (5,47%; n=11) e Flexibilidade de horario (4,98%; n=10). Verifica-se, portanto, que
apesar dos inquiridos mencionarem fatores ndo monetarios como relevantes, os fatores
financeiros, como o salério e 0s bonus/prémios monetarios, sdo 0s mais mencionados como

relevantes.

Em relacdo aos varios fatores do contexto laboral, verificou-se que em todas as dimensdes
(constantes na Matriz de classificacdo e andlise de itens — fatores do contexto laboral), a
maior porcao dos inquiridos considerou importantes ou muito importantes fatores indicados.
Observa-se que os fatores a que os colaboradores atribuem mais importancia sdo 0s
seguintes: Reconhecimento das suas capacidades (80,60%; n=162) e do bom desempenho
na execucdo das tarefas (81,59%; n=164), Autonomia na realizacdo de tarefas (86,07%;
n=173), Boas relagdes com os colegas (90,05%; n=181), Unido e trabalho em equipa
(87,06%; n=175) e Bom ambiente de trabalho (86,57%; n=174). Ja os fatores aos quais 0S
colaboradores concederam menos importancia foram: Creche disponivel para os filhos dos
funcionarios (47,26%; n=95) e Passeios e excursdes programadas (40,80%; n=82).

Aos fatores indicados, os colaboradores acrescentaram ainda os seguintes, como fatores do
contexto laboral considerados importantes e que nao tinham sido mencionados: Aumento do
subsidio de alimentacdo (2,49%; n=5), Melhor ambiente térmico (1,99%; n= 4) e Formacéo
profissional (1,99%; n=4). Observa-se que alguns dos fatores mais mencionados sdo fatores
relacionados com as condi¢bes de trabalho, com o bem-estar individual, ou com o

crescimento profissional do colaborador.

Dos 7 fatores indicados (Salario, Reconhecimento pelo seu trabalho, Crescimento
profissional, Estabilidade financeira, Formacdo profissional, Boas condi¢fes fisicas de
trabalho e Seguro de Sadde) como sendo importantes para que haja motivacao/desempenho
no trabalho, os considerados mais relevantes pelos inquiridos foram os seguintes: Salario
(93,53%; n=188), seguido do Reconhecimento pelo seu trabalho (78,61%; n=158), e de Boas
condicdes fisicas de trabalho (47,76%; n=96). O fator monetério &, claramente, considerado
como 0 mais relevante para que exista motivacdo no trabalho. Contudo, é de evidenciar que
o reconhecimento pelo trabalho realizado é um fator, que n&o sendo financeiro, é também

considerado importante para a motivagao dos colaboradores.
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A terceira, e Gltima, questdo de investigacdo esta relacionada com as ideias/sugestdes,
dinamicamente mencionadas pelos inquiridos, que poderdo ser adotadas pela organizagao
com vista a aumentar a motivacao. A questao € “Que outras estratégias ou fatores criticos
sdo identificadas como motores de motivacao laboral, no contexto atual de trabalho?”.

No que diz respeito a essa questdo, observou-se que:

As principais ideias e sugestdes, dinamicamente indicadas pelos inquiridos, estdo
relacionadas com Aumento do salario (55,22%; n=111), Reconhecimento do trabalho
realizado (26,37%; n=53 inquiridos), Melhores condicdes fisicas laborais (16,92%; n=34

inquiridos) e Bonus/Prémios monetérios (11,44%; n=23).

Deste modo, é possivel constatar que o salério é considerado o fator que mais influencia a
motivacdo dos colaboradores. No entanto, a remuneracdo pode estar relacionada com a
importancia também conferida ao reconhecimento, uma vez que a remuneracao pode ser
considerada como uma forma imediata e indireta de reconhecimento pelo trabalho
desempenhado. Uma palavra de estima e incentivo no momento adequado, pode fazer a

diferenga na motivacéo dos colaboradores.

Posto isto, considera-se que a organizacdo em analise podera apostar num maior esforco de
comunicacéo de feedback de desempenho aos seus colaboradores, reforgando os impactos
organizacionais do desempenho individual destes, e 0 seu contributo para a prossecucéo de
objetivos individuais e coletivos, uma vez que € algo que ndo acarreta custos financeiros
diretos para a organizacao, nomeadamente através do aumento de salarios. Esta medida
poderd proporcionar a organizagdo e colaboradores uma melhoria do ambiente
organizacional, favorecendo o envolvimento e comprometimento dos colaboradores,

alavancando a sua motivacéo.
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19 Impactos esperados

Os resultados desta investigagdo sao relevantes, no imediato, como diagndstico e
oportunidade de melhoria do clima organizacional e motivagdo dos colaboradores, para o
atual diretor geral/6rgdo maximo de gestdo da organizacao em analise, uma vez que, tendo
conhecimento dos aspetos/dimensfes em que 0s seus colaboradores estdo insatisfeitos, assim
como, tendo conhecimento dos grupos criticos e os fatores considerados mais relevantes
pelos colaboradores, podera atuar, na medida do possivel, com o objetivo de aumentar 0s

niveis de motivacao.

A investigacdo realizada podera resultar numa estratégia de recursos humanos interessante
e desafiante. A partir deste estudo podem, e devem, ser realizados outros estudos
semelhantes aplicados a outras realidades andlogas, com o intuito de, possivelmente, se
estabelecerem relacdes entre as conclusbes que se venham a adquirir nas demais
organizagdes. Este trabalho oferece ainda um instrumento validado, com elevado indice de
confiabilidade, que pode ser diretamente aplicado por outros investigadores com propositos

semelhantes.

O facto de, nesta investigacdo, ter sido possivel apurar estratégias ou fatores criticos
identificados como motores de motivacao laboral, no contexto atual de trabalho, remete-se
para um contributo lato para os estudos na area da motivacao organizacional, numa era em
que a grande maioria das organizacGes se encontra a gerir novos desafios na gestdo de

recursos humanos, nomeadamente os que decorrem da 42 Revolugéo Industrial.
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20 Limitacoes

Nenhum processo de investigacdo é perfeito, pelo que ndo seria possivel passar sem

identificar as principais limitagdes da presente investigacéo.

A primeira limitacdo € relativa ao instrumento de recolha de dados, visto que apenas foi
possivel aplicar o inquérito por questionario aos colaboradores, sendo que, inicialmente,
pretendia-se entrevistar o diretor geral da organizacdo em analise, com o objetivo de,
posteriormente, cruzar esses dados com os resultados obtidos com o inquérito aos
colaboradores. Tal procedimento ndo foi possivel devido limitacbes impostas pela
organizacao, pelo que a profundidade de anélise que se deseja para um estudo de caso ficou

condicionada ao acesso apenas as fontes (pessoas) disponiveis.

A segunda limitacdo verificada esta relacionada com algum receio percebido nos
participantes em responder a determinadas questfes do inquérito, possivelmente com medo
de repercusses futuras em caso de respostas menos favoraveis a organizagao e/ou superiores
hierarquicos. Esta limitacdo é verificada atraves da expressiva percentagem de respostas

“Indiferente” em diversas questoes.

A terceira limitacdo diz respeito ao curto periodo de tempo de recolha de dados, uma vez
que um estudo realizado durante um maior periodo de tempo, possa emergir em novas e

diferentes contribuicdes que aperfeicoem os resultados demonstrados nesta investigacao.
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21 Recomendac0es para trabalhos futuros

De acordo com o0 acima exposto, sugere-se a continuagéo de investigacdes futuras, dado que
se trata de um tema que possui ainda uma imensidade de fatores impulsionadores de

motivacao, que poderao esclarecer incertezas e lacunas ainda existentes.

O desenvolvimento do tema, tendo como ponto de partida a realizagdo de investigagdes
analogas a esta, permitira um confronto de resultados e, possivelmente, uma reformulacéo

de novos critérios para o estudo.
Sugere-se, assim, como recomendacdes/sugestdes para trabalhos futuros:

a) investigacGes com amostras mais expressivas;

b) alargar esta investigacdo para outras areas de empresas do setor privado e/ou
publico;

€) quanto a utilizacdo aos instrumentos de recolha de dados, caso seja possivel, incluir
entrevistas as chefias ou outros agentes-chave organizacionais, de modo a triangular
esses dados com os resultados obtidos no inquérito aplicado aos colaboradores;

d) recorrendo-se as matrizes enunciadas, implementar estudos de investigacao
longitudinais, para avaliar a evolugdo dos fatores motivacionais ao longo do tempo,

dentro de uma realidade organizacional.

136



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

137



Abreu, A. B. (1982). Novas reflexdes sobre a evolucdo da teoria administrativa: os quatro
momentos cruciais no desenvolvimento da teoria organizacional. Revista de
Administracdo Pablica, 16(4), 39-52.

Adams, J. S. (1963). Towards an understanding of inequity. J. Abnormal Social Psychology,
5(67), 422-436.

Afonso, N. (2005). Investigacdo Naturalista em Educacdo: Guia pratico e critico. Asa
Editores.

Almeida, J. F., & Pinto, J. M. (1995). A Investigacdo nas Ciéncias Sociais (5.a Edicao).
Editorial Presenca.

Appolinario, F. (2006). Metodologia da Ciéncia: Filosofia e Pratica de Pesquisa. Pioneira.

Bergamini, C. (1997). Motivacdo nas OrganizacOes (4.a Edicéo). Atlas.

Bergamini, C. (2008). Motivacdo nas OrganizacOes (5.a Edigéo). Atlas.

Camara, P., Guerra, P. B., & Rodrigues, J. V. (2007). Novo Humanator - Recursos Humanos
e Sucesso Empresarial. Publicagdes Dom Quixote.

Camilleri, E. (2007). Antecedents affecting public service motivation. Personnel Review,
36(3), 356-377.

Cavalcanti, V. L., Cartilovsky, M., Lund, M., & Lago, R. A. (2005). Lideranca e motivagéao.
FGV.

Chiavenato, I. (1994). Recursos Humanos na Empresa (3.a Edicdo). Atlas.

Chiavenato, I. (1998). Recursos Humanos. Atlas.

Chiavenato, 1. (1999). Gestdo das Pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizagOes. Campus.

Chiavenato, 1. (2008). Recursos Humanos: o capital humano das organizacdes (8.a Edicéo).

Atlas.

138



Chiavenato, . (2014). Gestdo de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizagoes (4.a Edigédo). Manole Ltda.

Churchill, G. A., & Peter, J. P. (1998). Marketing: creating value for customers. lrwin
Professional Publishing.

Coutinho, C. (2011). Metodologia de investigacdo em ciéncias sociais e humanas: teoria e
pratica. Edicdes Almedina.

Coutinho, C. P., & Chaves, J. H. (2002). O estudo de caso na investigacdo em Tecnologia
Educativa em Portugal. Revista Portuguesa de Educacdo, 15(1), 221-244.

D’Oliveira, T. (2002). Teses e dissertacdes - Recomendacdes para a elaboracdo e
estruturacdo de trabalhos cientificos (1.a Edi¢do). Editora RH.

Ferreira, J. M. C., Neves, J., & Caetano, A. (2001). Manual de psicossociologia das
organizagOes. McGraw - Hill.

Fonseca, J. J. (2002). Metodologia da pesquisa cientifica. UEC.

Galhanas, C. R. G. (2009). A motivacdo dos recursos humanos nos novos modelos de gestdo
da administracdo publica [Dissertacdo]. Instituto Superior de Economia e Gestéo.

Gil, A. C. (2008). Métodos e técnicas de pesquisa social (6.a Edicao). Atlas.

Hill, M., & Hill, A. (2009). Investigacdo por questionario. Edi¢des Silabo.

Kaplan, A. (1975). A conduta na pesquisa: metodologia para as ciéncias do comportamento
(2.a Edicdo). EPU/EDUSP.

Kim, D. (2006). Employee Motivation: “Just Ask Your Employees”. Seoul Journal of
Business, 12(1), 19-36.

Lakatos, E. M., & Marconi, M. D. (2006). Fundamentos de metodologia cientifica. Editora
Atlas.

Landis, J. R.,, & Koch, G. G. (1977). The Measurement of Observer Agreement for

Categorical Data. Biometrics, 33(1), 159.

139



Lira, M., & Silva, V. P. (2015). Motivacdo Intrinseca vs. Motivacao Extrinseca: A Aplicacao
da Escala WPI no contexto do Setor Publico Portugués. Revista de Gestdo, Finangas
e Contabilidade, 5(4), 171-195. http://dx.doi.org/10.18028/2238-
5320/rgfc.v5n4p171-195

Lopes, C. (2012). Os Fatores Motivacionais dos Trabalhadores da Administragédo Local
[Dissertagdo de Mestrado]. Instituto Politécnico de Setubal - Escola Superior de
Ciéncias Empresariais.

Malhotra, N. K. (1996). Marketing research: an apllied orientation (2nd Ed.). Prentice Hall.

Marotti, J., Galhardo, A. P., Furuyama, R. J., Pigozzo, M. N., Campos, T. N., & Lagan4, D.
C. (2008). Amostragem em pesquisa clinica: tamanho da amostra. Revista de
Odontologia da Universidade Cidade de S&o Paulo, 20(2), 186—194.

Marras, J. P. (2000). Administracdo de RH (3.a Edicdo). Futura.

Martins, G. A. (2008). Estudo de caso: uma reflexdo sobre a aplicabilidade em pesquisa no
Brasil. RCO - Revista de Contabilidade e Organizacbes — FEARP/USPRCO -
Revista de Contabilidade e Organizacdes — FEARP/USP, 2(2), 8-18.

Martins, M. do C. F., & Santos, G. E. (2006). Adaptacdo e validacdo do construto da Escala
de Satisfagdo no Trabalho. Psico-USF, v. 11(n.o 2), 195-206.

Maslow, A. H. (1954). Motivation and Personality. Harper e Row.

Maximiano, A. C. (1997). Teoria Geral da Administracdo. Atlas.

Mazzotti, A. J. A. (2006). Usos e Abusos dos Estudos de Caso. Cadernos de pesquisa,
36(129), 637-651.

McGregor, D. (1970). Os aspectos humanos da empresa. Classica.

McGregor, D. (1992). O lado humano da empresa. Livraria Martins Fontes Editora Lda.

Montana, P. J. (2003). Administracédo (2.a Edicdo). Saraiva.

140



Neves, A. L. (1998). Motivacdo para o trabalho: dos conceitos as aplicagdes (1.a Edi¢do).
MR - Artes Gréficas, Lda.

Patton, M. Q. (1990). Qualitative Evaluation and Research Methods (2nd Ed.). Sage
Publications.

Prodanov, C. C., & Freitas, E. C. (2013). Metodologia do trabalho cientifico: métodos e
técnicas da pesquisa e do trabalho académico (2.a Edi¢do). Universidade Feevale.

Robbins, S. P. (2005). Comportamento Organizacional. Pearson Prentice Hall.

Rocha, J. A. O. (1997). Gestao de Recursos Humanos. Presenca.

Rocha, J. A. O. (2005). Gestdo de Recursos Humanos na Administracdo Publica (3.a
Edicéo). Escolar Editora.

Rocha, J. A. O. (2007). Gestdo de Recursos Humanos na Administracdo Publica (3.a
Edicéo). Escolar Editora.

Rodrigues, O. A., & Shikida, P. F. A. (2005). Economia e felicidade: Elementos tedricos e
evidéncias empiricas. Pesquisa & Debate, 16(1(27)), 80-120.

Rosa, L. (1994). Cultura Empresarial - Motivacéo e Lideranca (Psicologia das Organizagdes)
(1.a Edicao). Editorial Presenca.

Saunders, M. L., & Thornhill, A. (2009). Research methods for business students (5 Ed.).
Pearson Education Ltd.

Spector, P. E. (2007). Psicologia nas Organizacdes. Saraiva.

Vergara, S. C. (2000). Projetos e Relatorios de Pesquisa em Administracdo (3.a Edicao).
Atlas.

Vroom, V. H. (1964). Work and motivation. John Wiley.

Yin, R. K. (2010). Estudo de caso: planejamento e métodos (4.a Edi¢do). Bookman.

141



APENDICES

142



Apéndice | — Instrumento de recolha de dados

INQUERITO POR QUESTIONARIO: MOTIVAGAO ORGANIZACIONAL

O presente inquérito, realizado no ambito de uma dissertacdo de Mestrado em Assessoria de
Administracdo do Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo do Porto (ISCAP), tem como

objetivo avaliar e caraterizar a motivagdo dos colaboradores em contexto organizacional.

O inquérito é constituido por duas partes: a primeira destina-se a caraterizacdo do participante, e a
segunda procura compreender quais os fatores que mais contribuem atualmente para a sua motivacao,
bem como, quais os fatores que pensa que poderiam aumentar a sua motivagdo no futuro, enquanto
colaborador desta organizacao, isto é, entender quais as préaticas/iniciativas considera que 0s seus

superiores hierarquicos poderiam adotar para o motivar.

N&o existem respostas certas ou erradas, apenas é necessaria a sua opinido sincera, uma vez que a

informacdo recolhida sera tratada de forma confidencial e anonima.

O tempo de preenchimento é de cerca de 5 minutos. E necesséaria a resposta a todos os campos do

presente questionario, de preferéncia com letra maiuscula bem legivel.

A sua colaboracéo é indispensavel para a realizacao deste estudo. Muito obrigada!

Consinto que as minhas respostas a este inquérito sejam armazenadas pela investigadora e usadas
para fins de investigacdo, e estou informado/a que caso tenha introduzido algum dado pessoal na
resposta a0 mesmo, posso exercer a qualquer momento os meus direitos de acesso, retificacéo,
cancelamento ou oposicdo (direitos ARCO) consignados nos artigos 15° e seguintes do RGPD

enviando uma mensagem de correio eletronico para ana.rr.moreira@gmail.com, a autora do

inquérito.

Informacdo:

O exercicio dos direitos ARCO ndo pode conflituar com a Legislacdo em vigor, caso em que se
aplicard sempre o preceituado na Legislacdo. Pode solicitar informagdes sobre o tratamento dos seus
dados pessoais contactando o Encarregado de Protecdo de Dados do P.PORTO (DPO) através do

canal de contacto disponivel em https://ipp.pt. Se considerar que houve ilicitude no tratamento dos

seus dados pessoais pode apresentar reclamacéo junto da Autoridade Nacional de Controlo.

Concordo com os termos da politica de privacidade descritos acima e pretendo responder ao

questionario. ]
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Parte | - Caracterizagdo Sociografica

1. Sexo:

Masculino
Feminino
Prefiro ndo responder

2. ldade:

18 - 24
2530
31-35
36 - 40
41— 45
46 —50
51 -55
Mais de 55

3. Estado civil:

Solteiro(a)

Casado(a) ou Unido de facto
Divorciado(a)

Viuvo(a)

Prefiro ndo responder

4. O seu agregado familiar é composto por quantas pessoas?

5. Nivel de escolaridade:

Escola priméria/1.° ciclo do ensino bésico (4.2 classe)

6.2 ano/2.° ciclo do ensino basico

7.9ano

9.° ano/3.° ciclo do ensino basico ou equivalente

11.°ano

12.° ano/ensino secundario ou equivalente

Bacharelato

Licenciatura

Pds-graduacao

Mestrado

Doutoramento
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6. Tipo de vinculo de trabalho com a organizacéao:

Contrato de trabalho a termo certo (ndo efetivo)
Contrato sem termo (efetivo)

7. Tipo de regime de trabalho na organizacéo:

Contrato de trabalho a tempo parcial
Contrato de trabalho a tempo inteiro

8. Indique ha quanto tempo desempenha fungdes nesta organizagdo (n.° de anos e/ou meses):

N.° de anos
N.° de meses

9. Indique em qual dos departamentos/areas se insere a sua atividade:

Administracdo/escritorios (recursos humanos, contabilidade, marketing, etc.)
Téxtil (Producdo)

Montagem (Producdo)

Logistica (Producdo)

Outro. Qual?

Parte 11

10. Tendo em conta a area em que trabalha na organizagdo e as fungdes por si exercidas, indique o

seu grau de satisfacdo com os sequintes aspetos relativamente a sua situacdo, utilizando uma

escala de 1 a 5 (descrita abaixo). Por favor responda a todas opcdes:

(1=Muito insatisfeito; 2=Insatisfeito; 3=Indiferente; 4=Satisfeito; 5=Muito satisfeito)

Sem

No que respeita a ... 1 2 3 4 5 resposta

A comunicacdo com o seu chefe/superiores
hierdrquicos

A capacidade do seu chefe para gerir 0 servico
O modo como a supervisao do seu trabalho é
realizada

Tratamento interno de conflitos, queixas,
problemas ou reclamacdes

A informacdo que recebo sobre os assuntos
relativos ao meu trabalho

O seu grau de satisfacio com ...

O ambiente de trabalho

A distribuicéo e disposicdo do espa¢o no local
de trabalho
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As condigdes de higiene e limpeza

Sem
resposta

As condicdes de seguranca

O conforto no local de trabalho

Os equipamentos de trabalho disponiveis

Horario de trabalho

Ritmo de trabalho diario

A igualdade de tratamento entre colegas

A comunicacdo com os colegas

O espirito de equipa

A oportunidade de conciliar o trabalho com
assuntos pessoais

A flexibilidade de horario

Modo como a organizag&o lida com problemas
pessoais dos colaboradores

O sentimento de pertenga ao
departamento/organizacao

A possibilidade de acesso a a¢fes de formacao

A possibilidade de envolvimento em atividades
de melhoria

A possibilidade de participacdo em processos de
tomada de deciséo

Tendo em conta a fungéo que realiza,
classifique o seu grau de satisfacao com...

A quantidade de tarefas que Ihe sdo atribuidas

O tipo de tarefas que lhe sdo atribuidas

A dificuldade das tarefas que lhe sdo atribuidas

O reconhecimento dos seus colegas nas tarefas
que executa

O reconhecimento do seu superior hierarquico
nas tarefas que executa

O reconhecimento da organizagéo nas tarefas
que executa

A organizacéo do seu trabalho

A autonomia que lhe é dada

As responsabilidades que Ihe séo atribuidas

O feedback que recebe do seu desempenho por
parte dos seus colegas

O feedback que recebe do seu desempenho por
parte do seu chefe

O feedback que recebe do seu desempenho por
parte da organizacdo

O saléario que recebe, mediante o exercicio das
suas funcdes

As recompensas oferecidas: beneficios, bonus
e/ou prémios monetarios

11. Considera que os seus superiores hierarquicos utilizam dos meios disponiveis para o0 motivar?

Concordo totalmente
Concordo
Indiferente
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Discordo
Discordo totalmente
Sem resposta

11.1. Caso tenha respondido positivamente na questdo anterior, indique quais 0s meios que 0s seus

superiores hierarquicos utilizam para o motivar enquanto colaborador.

12. De modo geral, encontra-se satisfeito/a com a sua supervisao?

Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito

Muito insatisfeito
Sem resposta

13. Como se sente em relagdo aos beneficios oferecidos pela empresa?

Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito

Muito insatisfeito
Sem resposta

13.1. Quais sdo o0s beneficios que considera mais relevantes?

14. Encontra-se globalmente satisfeito com a organiza¢do onde trabalha?

Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito

Muito insatisfeito
Sem resposta
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15. Ao preencher o seguinte quadro tenha em conta os diversos fatores de contexto laboral

apresentados. Por favor, indique o grau de importancia que atribui a cada um deles, utilizando

uma escala de 1 a 5 (descrita abaixo), independentemente da sua situa¢do de trabalho e de se

aplicar a si enquanto colaborador.

(1=Nada importante; 2=Pouco importante; 3=Indiferente; 4=Importante; 5=Muito importante)

Sem

Fator de contexto laboral 1 2 3 4 5
resposta

Reconhecimento das suas capacidades
Reconhecimento do seu valor profissional
Reconhecimento do bom desempenho na
execucdo de tarefas

Autonomia na realizagdo de tarefas
Liberdade para tomar decisdes
Possibilidade de envolvimento em decisdes
importantes

Recompensas monetarias (bénus, prémios,
comissdes, etc.)

Salério adequado as funcgdes exercidas
Creche disponivel para os filhos dos
funcionarios

Seguro de salde e/ou vida oferecido pela
organizagéo

Dias de férias extra pagos

Passeios e excursfes programadas

Boas relacdes com os superiores hierdrquicos
Boas relacdes com os colegas

Unido e trabalho em equipa
Estatuto/Prestigio social

Trabalho interessante e estimulante
Possibilidade de crescimento profissional
Antiguidade de servico

Boas condicdes fisicas de trabalho

Bom ambiente de trabalho

Areas de lazer nos intervalos de trabalho
Horario movel ou flexivel

Transporte de casa para o trabalho e vice-versa

15.1. No seguimento da questdo anterior, por favor indique outros fatores do contexto laboral que

considere importantes e que ndo tenham sido mencionados na grelha.
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16. Na sua opinido, o nivel de motivacdo do colaborador é um fator indispensavel para o bom

desempenho do mesmo?

Concordo totalmente
Concordo
Indiferente

Discordo

Discordo totalmente
Sem resposta

17. Indique qual/quais os fatores que considera serem mais importantes para que haja
motivagdo/desempenho no trabalho. Podera escolher mais do que uma opgéao.

Salério

Reconhecimento pelo seu trabalho
Crescimento profissional
Estabilidade financeira

Formacdo profissional

Boas condicdes fisicas de trabalho
Seguro de salde

Outro. Qual?

18. Tendo em conta as suas respostas as questoes anteriores, considera-se motivado no seu local de

trabalho, bem como, no desempenho das suas fungdes?

Concordo totalmente
Concordo
Indiferente

Discordo

Discordo totalmente
Sem resposta

19. O que o poderia motivar a ser mais produtivo enquanto colaborador desta organizacdo? Indique

por palavras suas ideias/sugestdes simples e claras de modo a facilitar o tratamento de dados.

Obrigada por responder a este questionario!
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