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Resumo

A motivacdo é um dos pilares de sucesso de uma organizagdo, no entanto, a sua
componente social e psicoldgica, dificulta nas organizagdes os processos de tomada de
decisdo, assim mais do que teoricamente & importante que as organizagfes sejam

capazes de medir no terreno a motivacao dos seus trabalhadores.

Sendo a motivacdo o resultado de diversas interac¢des, todo e qualquer individuo
tem os seus diferentes factores motivacionais, assim e como todas as organizacgoes
trabalham com processos de recrutamento e seleccdo de trabalhadores, bem como a
procura pela melhor gestdo dos seus recursos humanos, a possibilidade de entender o

gue os motiva nas diferentes circunstancias, levou a que este estudo se realizasse.

Elaborado sob a forma de um estudo de caso, através de duas empresas,
devidamente cotadas e representativas do tecido empresarial da Regido Auténoma da
Madeira, verificou-se o que realmente motiva os trabalhadores, sendo assim uma mais-
valia para as empresas que poderdo alterar paradigmas e respectivos planeamentos

anuais e objectivos.

Apesar da dificuldade, em grande parte provocada pela actual conjuntura
econémica, muitos dos trabalhadores revelam que a sua grande motivacdo é a
possibilidade de auto-realizacdo, fazer aquilo que realmente gosta, seja em situagdo para
manter o seu trabalho ou na procura de outro. A importancia que a empresa tem na
sociedade é também um ponto de relevo e que motiva os trabalhadores, pois trabalhar
para uma empresa de renome e que 0s pode potenciar na sua vida representa um grande

indice motivacional.

Desde Herzberg, Maslow, Deci ou outros, a divergéncia pela importancia do
factor financeiro é notoria, algo que através deste estudo pode-se comprovar, pois
independentemente da situacdo profissional em que o individuo se encontra, o factor
motivacional financeiro (salario e prémios) é o segundo mais baixo, apenas alguns

pontos acima da insignificancia, que ao nivel da motivacdo a qualidade sindical obtém.

Este estudo efectuado representa para as diversas empresas da Regido Autonoma
da Madeira, um importante guia para a motivacdo dos seus trabalhadores, permitindo as
administragdes decidir mais de acordo com a motivagdo dos seus colaboradores e

consequentemente aumentar 0s seus niveis de produtividade.



Abstract

Motivation is one of the pillars of success of an organization, however, its social and
psychological component makes difficult the decision-making process in the organization, thus
more than theoretically the organizations has to be able to measure on the field the motivation of

their employees.

Being the motivation the result of several interactions, each and every individual has their
different motivational factors as well as all organizations work with recruitment and selection of
employees, as well as the demand for better management of its human resources, the possibility

to understand what motivates them in different circumstances, led to this study to take place.

This review, in the form of a case study, through two companies properly representing the
business community of Madeira, turn possible to know what really motivates workers, being a

plus for companies that could change paradigms and also their annual plans and goals.

Despite the difficulty, largely caused by the current economic climate, many workers
show that their major motivation is the possibility of self-realization, do what they really like,
staying in a position to keep their job or find another one. The importance that the company has
on society is also a point of emphasis and that motivates employees to work for a reputable

company and that can leverage in their life is a great motivational index.

From Herzberg, Maslow or Deci, the divergence of the importance of financial factor is
notorious, something that through this study can be proved, because apart of the professional
situation in which the individual is, the motivational factor financial (salary and bonuses) is the
second lowest, just a few points above of the insignificance level of motivation that quality of

union has.

This study represents to the various companies in Madeira, an important guide for the
motivation of its workers, enabling administrations to decide according to the motivation of
their employees and consequently increase their productivity levels, something that it’s directly

connected to the motivation.
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Capitulo 1 - Introducao

1.1 - Escolha do Tema

Nos dias de hoje, verifica-se a afirmacdo do fenémeno da globalizagdo, com
empresas atravessando fronteiras e impulsionando os mercados de trabalho. Este
fendmeno em algumas regides tem provocado oscilacBes nos niveis de emprego, pois
quando eram conhecidas as alteracOes, exclusivamente, fruto de recessdes ou
crescimento econdmico, passou a existir um desemprego estrutural, devido ao avango

tecnoldgico e & melhoria das capacidades produtivas, exponenciado pela globalizacéo.

Esta elevada competitividade no mercado de trabalho, aliada as organizacbes que
aquando de um processo de seleccdo de um individuo, padronizam competéncias para
uma determinada fungdo, procurando enquadra-lo nesse perfil, urge procurar perceber
quais os factores motivacionais que influenciam os individuos aquando dos seus
processos de tomada de decisdo em ambito de candidatura para um trabalho ou na

manutencdo do seu posto de trabalho ao longo de varios anos.

Toda esta probleméatica quando transposta para um espaco insular e
ultraperiférico, realca ainda mais a sua importancia. A percepcdo desta realidade e a
possibilidade de obter uma linha orientadora da percepc¢do dos individuos ao nivel dos
factores motivacionais na selec¢do e manutencao de um trabalho, serdo sem davida uma
mais-valia para as organizagcdes que assim poderdo adaptar-se & realidade, indo ao
encontro das necessidades dos individuos, bem como, por outro lado faze-los entender
melhor as suas escolhas e perceber toda esta vertente psicossociologica da motivagéo.
Verificar a possibilidade de existéncia de um padrdo nesta tematica serd um dos
objectivos desta dissertacdo, pois o capital Humano das organizacdes € o responsavel

méaximo pelo desenvolvimento sustentivel das mesmas.

Entender a motivagdo do individuo em manter o seu trabalho ou aquando da sua
decisdo de submissdo de um curriculum a uma organizacdo & qual se identifica €
complicado, mas importante para as organizacdes perceberem os factores que
influenciam essas escolhas. Desde a década de 50 que séo desenvolvidas varias teorias

motivacionais e de uma forma geral com conclusdes préximas, no entanto este projecto
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sera uma mais-valia para o campo de estudo seleccionado, a opcdo por uma Regido,
restringindo o ambito de actuacdo, ird definir padrées de factores motivacionais no

processo de seleccdo e aquando da manutencéo do trabalho.

Este sera um estudo capaz de ajudar os gestores de topo e/ou 0s responsaveis pela
area de Recursos Humanos, na gestdo de todos os colaboradores bem como dissipando

eventuais erros no processo de seleccdo dos individuos.

1.2 - Objectivos da investigacao

No ambito da tematica seleccionada, 0s objectivos para esta investigacao sao:
= Estudar os factores motivacionais dos individuos

= Descrever a motivagdo dos individuos para empresas de pequena e média

dimensio na R.A.M.*

= Verificar a relagdo entre a motivacdo no processo de seleccao e no acto de

manutenc¢édo de um trabalho

= Aferir os factores motivacionais dos individuos no processo de selec¢édo e

manutencéo de um trabalho com base em estudos de caso

= Contribuir para a consciencializacdo durante o processo de tomada de
decisdo de uma organizacdo e dos individuos aquando da sua integracao

num dos processos (seleccdo ou manutencdo de um trabalho)

1.3 - Definicdo do problema

A motivacdo é um dos factores mais preponderantes no funcionamento de uma
empresa, sendo importante estuda-la em diversos contextos onde a empresa sera capaz
de intervir. A questdo principal desta dissertacdo ¢ “Quais os factores motivacionais dos
individuos na manutencao e seleccdo de um trabalho?”, no entanto a elaboracao de
questdes complementares a esta facilitara todo o processo de estudo. Nesse ambito,

pode ser questionado, por um lado: que factores poderdo influenciar os individuos nas

! Regi&io Auténoma da Madeira

12



suas decisdes; que factores motivacionais serdo relevantes para a organizacdo de tal
forma que esta devera geri-los; a motivagdo dos individuos serd influenciada pela sua
situacdo profissional. Este estudo tem por objecto uma pandplia de variaveis
relacionadas de forma complexa, o que exige uma analise criteriosa de dados a recolher,

sendo sem davida importante efectuar a escolha correta da metodologia de investigacéo.

1.4 - Metodologia de investigacao

De forma a responder ao problema de investigagdo “Quais os factores
motivacionais dos individuos na manutencdo e seleccdo de um trabalho?” escolhi a
metodologia classica de investigacdo por inquérito de sondagem, pois apenas com 0
levantamento de dados em ambiente real, sera possivel estudar os factores
motivacionais associados aos individuos em situacdo empregada ou a procura de
emprego. Esse levantamento de dados, sera efectuado através de perguntas de resposta
fechada limitando os inquiridos a escolha de uma de varias opgdes pré-definidas no
ambito do enquadramento teorico efectuado inicialmente, como se verifica no ponto

seguinte da estruturacdo da dissertacéo.

Toda esta metodologia estd integrada na elaboracdo de dois estudos de caso que
incidiram sobre duas PME? da R.A.M., com um comparativo dos factores motivacionais

dos individuos obtidos através dos inquéritos elaborados.

1.5 - Estruturacdo da dissertacao

Esta dissertacdo encontra-se estruturada de forma a facilitar a sua interpretacéo,
nesse sentido inicia-se pela introdugdo com uma breve apresentacdo do tema,
explanagdo de objectivos e do problema proposto a estudo. De seguida, € efectuado um
engquadramento tedrico do tema permitindo ter uma ideia clara da motivacdo em
contexto laboral, passando posteriormente para uma abordagem sobre a metodologia de
investigacdo, descrevendo de que forma serdo recolhidos e tratados os dados. Apdés esta
abordagem teodrica, no capitulo quarto é efectuada uma apresentacéo individualizada das
entidades a serem alvo do estudo de caso. No quinto capitulo sdo apresentados e

analisados os dados recolhidos, sendo que no capitulo seguinte passamos a discussdo e

2 Pequenas e médias empresas



interpretacdo dos resultados obtidos, relacionando-os igualmente com o enquadramento
teorico efectuado inicialmente. Por fim é apresentada uma conclusdo com uma
sintetizacdo dos resultados relevantes do estudo, perspectivando também investigacGes

futuras na matéria.
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Capitulo 2 - Enquadramento Teorico

2.1 - Motivacdo: Conceito e teorias

A motivacdo é um aspecto crucial em qualquer individuo independentemente do 15
contexto em que este se apresenta, este € um fendmeno que continua a ser estudado pois
muitas sdo as suas alteracbes. Quando referenciada em contexto de trabalho, a

motivacdo também tem a sua quota-parte na produtividade dos individuos.

“An employee's motivation is a direct result of the sum of interactions

with his or her manager”

Bob Nelson, President of Nelson Motivation, Inc.

A importancia da motivacdo dos individuos surge em 1789, por Samuel Slater que
procurava criar um método de trabalho de forma a colocar os individuos confortaveis no
seu trabalho. Outros esforcos foram feitos para criar um bom clima motivacional na
organizacdo, desde a George M. Pullman's Company & Edison Electric Illuminating
Company of Boston. Uma das intervencdes mais radicais, surgiu nos finais de 1800 na
NCR (National Cash Register), por John H. Patterson, que pela total insatisfacdo dos
seus trabalhadores estudou o porqué dessa situagdo e em resposta aumentou os salérios,
a seguranca, criou uma cafetaria, forneceu assisténcia medica, entre outras ofertas,
sendo que todas estas alteragdes aumentaram a produtividade e igualmente o lucro da

empresa.

O conceito de motivacdo pode ser definido pelo resultado da interacgdo do
individuo com a situacao, no entanto em contexto organizacional a motivacao define-se
melhor pelo processo responsavel pela intensidade, direcgédo e persisténcia dos esforgcos

de um individuo para o alcance de um determinado objectivo.



Inicialmente a motivacao era exclusivamente baseada huma unica dimensdo, ndo
tendo em consideracdo a dinamica existente entre a entidade empregadora e o
trabalhador. Sdo varias as teorias motivacionais e que podem ser divididas pela sua base
tedrica: conteudo e o processo como se pode verificar na Imagem 1 (pp. 16), sendo que
as teorias baseadas no contetido sdo as mais antigas, estudadas por Maslow, Alderfer,
Herzberg e McClelland, e que mais recentemente os investigadores Vroom, Adams,

16
Skinner e Locke, basearam as suas teorias motivacionais nos processos.

Theoretical Theoretical

Base Explanation

Content Focuses on factors within
the person that energize,
direct, sustain, and stop
behavior. These factors can
only be inferred.

Process Describes, explains, and

analyzes how behavior is
energized, directed,
sustained, and stopped.

Founders of the
Theories

Maslow—five-level need
hierarchy.
Alderfer—three-level
hierarchy (ERG).
Herzberg—two major
factors called
hygiene-motivators.
McClelland—three learned
needs acquired from the
culture: achievement,
affiliation, and power.

Vroom—an expectancy
theory of choices.
Adams—equity theory
based on comparisons that
individuals make.
Skinner—reinforcement
theory concerned with the
learning that occurs as a
consequence of

behavior.
Locke—goal-setting theory
that conscious goals

and intentions are the
determinants of

behaviaor.

Managerial
Application

Managers need to be aware
of differences in needs,
desires, and goals because
each individual is unique in
many ways.

Managers need to
understand the process
of motivation and how
individuals make choices
based on preferences,
rewards, and
accomplishments.

Imagem 1 — “Managerial Perspective of Content and Process Theories of Motivation 3

® (Gibson, James L. et al., Organizations: Behavior, Structure, Processes, 2012:135)



A década de 50 foi certamente o periodo mais fértil no que se refere & abordagem

do conceito de motivacdo, destacando-se trés teorias:
1. Teoria da hierarquia das necessidades

E, provavelmente, a teoria mais conhecida sobre motivagio, desenvolvida
por Abraham Maslow (1954), enumera como sendo cinco as necessidades
de cada ser humano (fisiologicas, seguranca, social, auto-estima e auto-
realizacdo), na medida em que apenas apos ser realizada a necessidade
anterior, urge uma nova necessidade de referéncia, transformando esta
hierarquia das necessidades numa piramide. Ao definir as necessidades,
Maslow fa-lo categorizando as fisiologicas e de seguranga como
necessidades a nivel mais baixo e as restantes de nivel mais alto,
diferenciando ambos os niveis partindo da premissa que as necessidades
de nivel mais baixo quase sempre sdo satisfeitas externamente
(remuneracgdo, acordos sindicais, manutencdo de emprego) e as de nivel

mais alto satisfeitas internamente.

£\
e k.
__.-"( l““_‘ i -.I
x/’ *, Autn-realizacio
., o
f [ Estima ) L Necessidades
y ! [ Secunddrias
p— .
f" Sorcials
|
f}{ ; E _‘ §
¢ Seguranca
,/ \, J | Necessidades

- i

4 i Primarias
/ [ Wecessidades Fisiologicas ]

Imagem 2 — Hierarquia das necessidades segundo Abraham Maslow

o Necessidades fisioldgicas: Sdo as necessidades mais basicas e
inatas (ex.: fome, sede, sono), relacionadas com a sobrevivéncia e
existéncia do individuo, a sua ndo satisfacdo tem uma natural

influéncia no comportamento do individuo.

o Necessidades seguranca: Junto das necessidades fisioldgicas

formam o conjunto das necessidades primarias. Das primeiras a



influenciar o individuo e estdo relacionadas com o perigo e a

estabilidade.

o Necessidades sociais: O ser humano como ser social, apresenta
também ao nivel da motivacdo o0 desejo de associacdo,
participacao, aceitacdo no meio em que se encontra, sendo também

uma das necessidades referida por Maslow.

o Necessidades auto-estima: Relacionadas com a auto-avaliacao,
confianga e autocritica. Maslow refere ainda que o individuo
procura  primeiro  necessidades interiores  (independéncia,
confianga, competéncia) e posteriormente as exteriores (fama,

reputacao).

o Necessidades auto-realizagdo: Encontram-se no topo e reforgam a
importancia do desenvolvimento das competéncias individuais, a
realizacdo pessoal de cada individuo, concretizacdo de objectivos
pessoais. Sd80 as Unicas necessidades que apenas podem ser
satisfeitas através do proprio individuo ndo sendo possivel
qualquer recompensa extrinseca. A auto-realizacdo, tem também a
caracteristica de ser infinitamente insatisfeita, pois o individuo quer

sempre mais.

Como todo e qualquer modelo, Maslow também teve os seus criticos pois
muitos autores referem que nem todos os individuos se hierarquizam da
mesma forma. Certo é que muitos individuos dificilmente chegam ao topo,
no entanto a ambicdo de la chegar esta sempre presente em qualquer

individuo.
Teoria de dois factores

Outra teoria da década, foi proposta pelo psicélogo Frederick Herzberg
(1966), onde o autor divide em dois os factores motivadores e higiénicos
(Imagem 3 — pp. 19). No seu estudo, realca que os individuos tendem a
atribuir a factores extrinsecos a sua insatisfacdo e & sua satisfacao associar
factores intrinsecos. No entanto, Herzberg, aponta que a eliminacdo da

insatisfagdo é por si sO reveladora de um aumento de motivagdo, ndo
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existindo uma relacdo directa entre o grau de insatisfacdo e a motivagdo. O
psicologo refere ainda que a eliminagdo de caracteristicas insatisfatorias

nao o torna necessariamente satisfatorio.

I. Traditional
High job dissatisfaction High job satisfaction

Il. Herzberg's two-factor view
Low job satisfaction High job satisfaction

Motivators

* Feeling of achievement

* Meaningful work

* Opportunities for advancement
* Increased responsibility

* Recognition

* Opportunities for growth

High job dissatisfaction Low job dissatisfaction

Hygiene factors

* Pay

* Status

* Job security

* Working conditions

= Fringe benefits

* Policies and procedures
* Interpersonal relations

Imagem 3 — “Traditional and Herzberg Views of Satisfaction-Dissatisfaction ™

No estudo de Herzberg, as caracteristicas que levaram a extrema
insatisfacdo foram supervisdo, condicBes de trabalho, politicas e
administracdo da empresa, bem como o salério. Por outro lado, os
trabalhadores referem de sua satisfagdo o reconhecimento, a realizagéo, a

responsabilidade, progresso, crescimento e o gosto pelo trabalho.

E possivel verificar no modelo de Herzberg algum paralelismo com os

factores apontados por Maslow, tal como apresenta a Imagem 4 (pp. 20).

* (Gibson, James L. et al., Organizations: Behavior, Structure, Processes, 2012:139)
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Recponzabiidade
Crescimento

] Realizagio
Auto-estima Reconhecimento

/ Sociais \ Relagbes interpessoais
/ Sequranga \ Politicas de gestan

/ Fisiokgicas \ Condices de trabalho

Imagem 4 — Paralelismo entre os factores de Maslow e de Herzberg®

3. TeoriaXeY

Segundo Douglas McGregor (1960), existem duas visdes do individuo:
uma negativa, denominada de Teoria X (funcionarios ndo gostam
trabalhar, precisam ser coagidos e controlados, evitam responsabilidades)
e outra positiva, chamada de Teoria Y (auto-orientacdo, tomar decisoes
inovadoras, capaz de aprender). McGregor, concluiu que as chefias
tendem a moldar o comportamento dos trabalhadores mediante o conjunto
de premissas X e Y. O autor no entanto acreditava que as premissas da
Teoria Y eram mais validas que as da Teoria X, realcando o seu lado
positivo.

Mais recentemente, a motivacdo dos trabalhadores tem sido alvo de estudo, de

onde surgiram as denominadas “teorias contemporaneas”, tais como:

4. Teoria ERG®, desenvolvida por Clayton Alderfer (1969) teve por base a
hierarquia das necessidades de Maslow. Alderfer assim em alternativa
defende trés necessidades essenciais: existéncia (requisitos materiais
basicos), relacionamento (desejo manter relacdes interpessoais, status e
sociabilidade) e crescimento (desenvolvimento pessoal). No entanto, esta

teoria apresenta algumas diferencas comparativamente a Maslow,

o Nao serd necessario satisfazer as necessidades de nivel inferior

para satisfazer uma superior, pode existir simultaneidade;

® (Carvalho Ferreira, José M., Neves, José, Caetano, Anténio, Manual de Psicossociologia das
Organizaces, 2006:264)
® Existence, Relatedness and Growth (N. T.)
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o Flexibilidade na satisfacdo das necessidades, cada individuo tem a

sua hierarquia;

o Caso seja eliminada uma necessidade superior, automaticamente

uma necessidade de nivel inferior aumenta.

5. Teoria das necessidades de McClelland, estudada por David McClelland

(1961), enfoca igualmente trés necessidades: realizacdo (sucesso, busca
pela exceléncia), poder (influenciar comportamentos de outros) e
associacdo (desejo de relacionamentos interpessoais). Todas estas
necessidades afectam o comportamento dos individuos, sendo que
McClelland procura associar caracteristicas das necessidades a
determinados cargos. O autor refere também que estas caracteristicas
podem ser aprendidas, no entanto sdo semelhantes aos tracos de

personalidade, consistentes ao longo do tempo e resistentes a mudanca.

Teoria da avaliacdo cognitiva, indicia que a introducdo de recompensas
externas a trabalhos anteriormente gratificantes pelo seu contetdo, tende a
reduzir a motivagao do individuo. Os tedricos da motivacdo revelam que
as motivacdes intrinsecas sdo independentes das extrinsecas, no entanto
esta teoria revela o contrario, sendo que a introducdo de recompensas
externas diminui a motivacao proveniente de factores internos. No entanto,
esta teoria necessita de maior fundamentacdo, uma vez que a variagao das
tarefas desempenhadas tem consequéncia nos resultados, pois uma tarefas
desagradavel para o individuo se este tiver uma recompensa externa nao

ird ter qualquer alteracdo negativa na motivacao intrinseca.

Teoria da fixacdo de objectivos, proposta por Edwin Locke, no final da
década de 60, esta teoria refere que a luta por um objectivo é a maior fonte
de motivagdo no trabalho, pois o individuo sabe o que precisa ser feito e
qual o esforco despendido. No entanto este assunto ndo € tdo linear, pois
depende da valorizacdo do objectivo (facil ou dificil) que ira influenciar o
esforco necessario, bem como o feedback que advém do resultado dos
objectivos. [Esta teoria pressupfe assim que um individuo esta
comprometido com um objectivo e determinado em ndo abandona-lo.

Quando existem tarefas interdependentes ¢ importante que a fixacao de
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objectivos sem colectiva e ndo individual. Segundo esta teoria, fixacdo
correcta de objectivos é uma importante forca motivacional para o

individuo.

Teoria da equidade, referida por Stacey Adams, esta é uma teoria que na
sua génese tem a referéncia de que os individuos nas organizacdes fazem
comparagOes entre si desde o esforco, experiéncia e competéncia, &
remuneracdo, aumentos e reconhecimentos, criando uma relagdo entre
“saidas-entradas”. Os pontos de referéncia dos individuos aumentam a

complexidade desta teoria, uma vez que este usa como comparagao:

o Préprio-interno: mesma experiéncia em outra funcdo na

organizacgao
o Proprio-externo: mesma experiéncia e funcdo fora da organizacéao
o Outro-interno: outro individuo na organizagdo
o Outro-externo: outro individuo fora da organizacdo

Quanto maior for o tempo que o individuo detém dentro da organizacao,
mais sdo os factores que o mesmo tem para comparar, nesse sentido 0s
recém-contratados apenas utilizam como termo comparativo a sua
experiéncia. Ao contrario de outras teorias, a teoria da equidade revela que

a motivacao € influenciada significativamente pelas recompensas.

De acordo com esta teoria, quando o trabalhador detecta uma injustica,

tende a decidir de acordo com uma das opgoes:
o Alterar a sua contribuicéo (ex.: menor esforgo)

o Alterar os resultados (ex.: num trabalhador que receba por produto

produzido, pode produzir mais produtos com menor qualidade)

o Distorcer a sua imagem (ex.: pensar que trabalha mais do que os

outros)

o Distorcer a imagem dos outros (ex.: o trabalho do colega ndo é tdo

interessante ou importante quanto julgava)
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o Abandonar o trabalho

o Novo ponto de referéncia (ex.: “posso ndo ganhar tanto como o
meu cunhado, mas ganho mais que o meu pai quando tinha minha
idade™)

9. Teoria da expectativa, esta € uma das teorias mais aceites sobre
motivacdo, desenvolvida por Victor Vroom (1964)', sustenta que a forca
da tendéncia para agir de uma determinada maneira depende das
expectativas do resultado e do que este influéncia o individuo. Neste

sentido, a teoria define trés relacdes:

o Esforgo-desempenho: percepgéo do individuo do nivel de esforgo

para um determinado desempenho

o Desempenho-recompensa: grau em que o individuo acredita que

determinado nivel de desempenho levara ao resultado desejado

o Recompensa-metas pessoais: grau em que as recompensas
organizacionais satisfazem o0s objectivos e necessidades dos

individuos e a atraccao destas recompensas no individuo

Esta teoria explica o porqué de muitos individuos ndo se sentirem
motivados e fazerem apenas 0 minimo para se manterem empregados.
Tém sido efectuadas tentativas de validacdo desta teoria, ndo sendo facil

devido a problemas de metodologia, critérios e medidas.

Ja nos anos 90, Katzell e Thompson, classificaram as teorias de conteddo como
exogenas e as de processo como enddgenas, 0 que de acordo com 0S mesmos existe
uma capacidade externa de motivar o individuo nas teorias exdgenas, algo que nao se
verifica nas enddgenas pois os factores enumerados nestas teorias sdo exclusivamente

dependentes do individuo e do que espera de si proprio.

Um dos maiores problemas numa empresa passa pela ndo valorizacdo dos
objectivos dos empregados, pois grande parte dos programas de motivacao elaborados
nas empresas partem de pressupostos tedricos, gerais e abstractos, ndo tendo em conta a

realidade emergente dos seus trabalhadores e respectivas motivacdes. Neste sentido, é

” (Robbins, Stephen P., Comportamento Organizacional, 2008:148)
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natural que a organizacdo ndo direccione 0 seu programa de motivacdo para 0S
interesses de cada um dos seus trabalhadores, mas pode elaborar o respectivo programa

tendo por base as indica¢des dos seus colaboradores.

Todas as teorias tém os seus pros e contras, algo que Edwin Locke e Gary Latham
referem no seu artigo “What should we do about motivation theory? Six

recommendations for the twenty-first century ™.

Locke e Latham realcam que foram varios os autores que estudaram a motivagéo e
diversas as abordagens efectuadas: desde o famoso estudo de Hawthorne onde focaram
a supervisao, incentivos e as condi¢des de trabalho, passando em 1964 por Vroom que
focou-se mais nos aspectos psicoldgicos dos individuos, bem como Herzberg que
focou-se nas fontes da satisfacdo laboral, 0 enriquecimento e o desafio do trabalho ou

McClelland que realgou a motivacdo como subconsciente.

Todas as teorias tém as suas limita¢Oes e algumas das apresentadas ao longo dos
anos foram perdendo a sua importancia. No artigo, Locke e Latham apresentam seis

recomendac0es para uma teoria motivacional (sem querer apresentar uma nova teoria):

1. Use the results of existing meta-analyses to integrate valid aspects of

extant theories
2. Create a boundaryless science of work motivation

3. ldentify how general variables such as personality get applied to and are
mediated by task and situationally specific variables, how they are
moderated by situations, and how they affect situational choice and

structuring

4. Study subconscious as well as conscious motivation and the relationship

between them

5. Use introspection explicitly as a method of studying and understanding

motivation

6. Acknowledge the role of volition on human action when formulating

theories

& The Academy of Management Review (Jul. 2004)
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Segundo os autores, as recomendacdes revelam que para o estudo de novas teorias
de motivacéo laboral, tem de ser tido em contas novas perspectivas, tal como o tempo, a
oscilacdo entre o curto e o longo prazo na organizacdo quer pelos trabalhadores,
gestores, lideres. Todas as opgles tém as suas consequéncias e, um pouco como
McGregor, o decidir por X ira descurar a op¢do Y, procurando assim perceber o que
todos os individuos da organizacdo buscam para o curto ou longo prazo, como reagem
as opcdes individuais e/ou organizacionais, apenas possivel ap6s o conhecimento do

perfil e estrutural motivacional de cada individuo.

2.2 - Perfil e estrutura motivacional

Cada individuo tem a sua estrutura e perfil, algo que ao nivel motivacional
também é perceptivel, nesse sentido podemos definir a estrutura motivacional de um
individuo como o conjunto de motivaces ou metas que dinamizam 0 seu
comportamento e a relacdo entre essas motivagdes, por outro lado o perfil trata-se da
importancia que tém, em cada individuo, as diversas motivacdes orientadoras da sua
vida, ou seja, a estrutura motivacional é a base da elaboracdo do perfil motivacional do

individuo.

No que & estrutura motivacional diz respeito, Shalom Shwartz elaborou um
modelo universal (tabela 1 — pp. 25), percepcionando as motivac¢des dos individuos e 0s
objectivos especificos, realcando uma predominancia nas motivacfes individuais, em

detrimento das de interesse colectivo ¢ por fim algumas de interesse “misto”.
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Value

Power
Achievement
Hedonism
Stimulation
Self-direction
Benevolence
Tradition

Conformity

Universalism

Security

Defining motivational goal

Social status and prestige, control or dominance over people and resources

Personal success through demonstrating competence according to social standards
Pleasure, sensuous gratification

Excitement, novelty, and challenge in life

Independent thought and action — choosing, creating, exploring

Preservation and enhancement of the welfare of people with whom one is close
Respect, commitment and acceptance of traditional and religious customs and ideas
Restraint of actions, inclinations, and impulses likely to upset or harm others or
violate social norms

Understanding, appreciation, tolerance, and protection for the wellfare of all people
and nature

Safety, harmony, and stability of society, relationships, and self

Tabela 1 — “Ten Basic Values in the Schwartz (1992) Model ™

A estrutura motivacional, segundo Schwartz, ndo é estatica e o relacionamento
entre si dos diversos componentes realcam um dinamismo que pode dar origem a
divergéncias nas tendéncias motivacionais e aos conflitos internos. A existéncia de
interesses motivacionais divergentes: individuais, colectivos e mistos, resultam no
espaco multidimensional na existéncia de areas contiguas oposta, ou seja, interesses
individuais proximos dos colectivos, mas no entanto em lados opostos encontrando
assim na generalidade uma bipolaridade nos interesses motivacionais dos individuos. Os

conflitos entre os objectivos motivacionais em direc¢des opostas urgem a necessidade

de uma maior gestao e critério por parte do individuo.

° (Adaptado de Schwartz, 1992)
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Self-Direction Universalism

Benevolence

27

Imagem 5 — “Schwartz's model of relations among motivational types of values and higher order value

types.

»10

A base do perfil motivacional é toda esta estrutura motivacional, realcando o que
cada um destes tipos motivacionais tém para cada individuo, desta forma o perfil
implica uma hierarquizagdo da importancia entre as diversas motivagfes de um

individuo.

10 (Adaptado de Schwartz, 1992)



2.3 - Gestao de Recursos Humanos

O sucesso de uma organizacdo esta efectivamente ligado as pessoas, nesse sentido
é importante gerir da melhor forma esse recurso chave. Assim a gestdo de pessoas
refere-se as praticas, sistemas e politicas que influenciam as atitudes, desempenho e 0s
comportamentos dos individuos da organizacdo, procurando aumentar a produtividade

de forma a atingir uma melhoria continua nos resultados.

Ao longo dos altimos anos, muitas foram as definigdes referenciadas para esta
tematica sendo desmistificada a diferenca entre gestdo de pessoal e gestdo de recursos
humanos, pois enquanto o primeiro conceito limita-se & gestdo exclusiva das pessoas,
regulada por especialistas e controla externamente os individuos, o segundo funciona
com uma gestdo integrada na organizacao, assume-se como actividade de gestdo e onde
todos os gestores de topo controlam, e procuram a convergéncia de objectivos
organizacionais e dos individuos. O funcionamento das organizagdes depende muito dos
seus recursos humanos, John Rockefeller fraseou a questdo indicando que “a boa
gestdo consiste em demonstrar as pessoas comuns como € que elas devem fazer o

trabalho de pessoas excepcionais. ”**

A histéria da GRH'? remonta & Inglaterra quando Vvarios artesdos, pedreiros ou
outros se organizavam formando associa¢Ges que procuravam melhorar as suas
condicdes de trabalho. A Revolucdo Industrial no final do século XVIII, foi também um
dos principios base da gestdo de RH, pois o inicio do processo de substituicdo do
trabalho manual pelas méaquinas, alteraram padrdes industriais e sociais, bem como
condigdes de trabalho, criando a figura do chefe que passava a ndo ser apenas O

proprietario.

Foram varios os autores que estudaram este conceito, no século XIX Frederick W.
Taylor, denominado como o pai da gestdo cientifica, estudou a eficiéncia do
trabalhador, ja entre 1924 e 1933 Elton Mayo e Fritz Roelthisberger, incorporaram
factores humanos ao trabalho procuraram estudar os seus efeitos, resultando dai a
importancia da interaccdo social e do trabalho de grupo para a satisfacdo dos

trabalhadores.

1 (Pina e Cunha, Miguel et al., Manual de Gestdo de Pessoas e do Capital Humano, 2010:56)
12 Gestdo de Recursos Humanos
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Geograficamente, ao nivel europeu a GRH encontra-se predominantemente
influenciada pelo modelo americano, sendo que apenas mais recentemente este modelo
europeu procurou algum foco no papel do recrutamento, formacgéo, integracédo
organizacional, comunicagédo interna com os empregados e com o desempenho. Em
Portugal esta tematica tem sofrido constantes alteracfes, em particular apds a adesédo a

UE™® e 4 moeda Unica.

Numa analise ao periodo pré-1974, muita foi a repressdo aos movimentos
sindicais em 1926, passando pelo inicio da guerra colonial (1960) onde a imigracéo
exponenciou e a industria era trabalho-intensiva, culminando na década de 70 com a
deterioracdo das condi¢cdes econdmicas e politicas, fruto da ditadura existente. Num
periodo pos-ditatorial, a sucessdo de governos ndo facilitou a GRH onde a
predominancia na criagdo de comissdes de trabalhadores e sindicatos levou a que as
empresas procurassem gerir os seus RH através de licenciados em direito devido as leis
laborais. A partir de 1990, periodo ap6s a entrada na UE, a competitividade dos
mercados e a produtividade necessaria 0s RH ganharam o seu estatuto de importancia,

tornando-se esta uma vantagem competitiva nas organizag¢6es de maior dimenséo.

Actualmente a maior parte das empresas apresenta um plano estratégico nesta
area, mesmo que nao apresentem nos seus quadros uma pessoa responsavel pelos RH.
Em constante evolucdo a GRH depende, no entanto, de um mercado laboral mais
flexivel e tende para que as empresas na necessidade de se tornarem 0 mais

competitivas possivel procedam & remuneracdo por objectivos.

13 Uni&o Europeia
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Numa organizacdo a contratacdo de um novo trabalhador requer um processo de
recrutamento e seleccdo. Este normalmente é referido como sendo um Unico processo
ou até entendido como sendo sindbnimos, mas além de diferentes sdo dois processos

diferentes.

O processo de recrutamento pode ser definido como a actividade que medeia a
opcao de preencher um cargo e a identificacdo de um grupo de individuos capazes de
poderem ser seleccionados. A seleccdo, trata-se do processo através do qual a
organizacao escolhe o individuo mais indicado para o exercicio das fun¢des do cargo a

qual sera contratado.

Assim o processo de recrutamento e seleccdo, passa por uma fase preliminar de
recrutamento de individuos com determinadas competéncias para um cargo. Esse
processo pode ser efectuado internamente recorrendo a uma escolha directa, concurso
interno ou por referéncia, por outro lado o contacto com o mercado de trabalho
(externo) é outra das opc¢oes, onde a utilizacdo dos media, empresas de recrutamento,
search ou headhunters tornam viavel o recrutamento externo. Apds todo o recrutamento
efectuado a empresa passa por um processo criterioso de seleccdo onde acabam por ser
ultimados todos os pormenores ao individuo seleccionado desde contrato, fungdes,

horarios e locais de trabalho.

Quais 0os motivos que levam os individuos a candidatar-se a recrutamentos de
empresas € um dos pontos desta dissertacdo, procurando saber os factores motivacionais
aquando do recrutamento, assim é necessario entender todo o processo de recrutamento

e seleccé@o enunciado anteriormente.
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A justica numa organizacdo é realcada por todos os colaboradores, sendo
certamente um dos factores mais influenciaveis do comportamento dos individuos, mas

sem poder definir uma referéncia directa & motivagé&o.

Desde o processo de recrutamento e seleccdo que a justica é tida em conta, quer
seja pelos candidatos quer seja pelos escolhidos. A influéncia é notdria, pois para 0s
seleccionados ira alterar a forma como: véem a organizacdo, como encaram os lideres,
como se irdo comportar, como decidem permanecer ou ndo na organizagdo, como se
pronunciam a terceiros sobre a organizacdo. Por outro, os exclusivamente candidatos

alteram a forma como abordam a empresa, sugerem ou ndo a potenciais candidatos.

A justica para o0s colaboradores deve ser equitativa, pois caso contrario
estes poderdo alterar o seu comportamento, a auto-estima, auto-eficacia e a motivacao,

afectar relacionamentos.

Algumas regras de justica sdo apontadas para as organizacgdes terem em atengéo

nos processos de seleccao:
= Relagdo com o cargo
=  Feedback
= Informacao, explicagdes/justificacdes
=  Oportunidade de reconsideracéo
= Consisténcia no processo de seleccao
= Comunicagdo em dois sentidos
= Eficécia interpessoal
= Honestidade, verdade e transparéncia

A parte aplicada na seleccdo podera igualmente ser aplicada no dia-a-dia, uma vez

que sdo tudo conceitos que surgem sempre dentro da organizacéo.
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Quem também estudou este fendmeno da justica foram os sociélogos Luc
Boltanski e Laurent Thévenot™, referindo a importancia e vitalidade da dimensdo da
interaccdo social como sendo a forma como os individuos justificam as suas acc¢Ges
perante os outros. Os autores entendem que parte dos mal entendidos e confrontos, tém
origem nos diferentes principios dos individuos, sendo que estes também apoiados na
sua experiéncia procuram apelar a tais principios de forma a obter o respeito dos

demais.

Num estudo pés-Bourdieu, indicam como os individuos justificam as suas ac¢oes,
argumentando em seis pontos baseados em seis autores: mercado (Adam Smith),
industria  (Saint-Simon), domeéstico (Bossuet), inspiracdo (Augustine), civico
(Rousseau) e a fama (Hobbes). Boltanski e Thévenot mostram como estes conflitos s&o
também justificaveis pelo facto dos individuos competirem pelos seus pontos de vista,
sendo este um factor de implementacdo de justica no ponto de vista de cada individuo,
pois por vezes o individuo pode interpretar uma decisdo como sendo injustica, segundo

0 seu ponto de vista, podendo ndo o ser na realidade.

“But in everyday life, unlike the theater, there is no framework to
circumscribe the stage and offer it to the spectator’s gaze; in our
everyday experience, coexistence does not always produce a situation.
The beings whose paths cross by chance do not ordinarily share a
common involvement in the circumstances. If they do become involved —
for example, if an accident occurs — the question of justification comes to
the fore: does the forest belong to the strollers or to the people who are

working to maintain it?”

Boltanski, L., Thévenot, L., On Justification: Economies of Worth*®

14 (Boltanski, Luc, Thévenot, Laurent, On Justification: Economies of Worth, 2006)
15 (Boltanski, Luc, Thévenot, Laurent, On Justification: Economies of Worth, 2006:35)
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As organizacGes procuram motivar os seus trabalhadores mas esquecem o
essencial, a parte humana e toda a sua motivacdo. As empresas implementam programas
de motivacdo que ndo sdo efectivos e até acabam por dificultar a prossecucdo de

objectivos que a prdpria empresa estipula.

Alguns factores como a responsabilidade e o compromisso estdo fora do alcance
da empresa e sua administracdo, ddo-se por vezes bonus no entanto os trabalhadores
continuam a apresentar-se desmotivados e infelizes, sendo estas algumas das
consequéncias diretas da ndo distingdo dos conceitos de recompensa e reconhecimento,

sendo tratados ambos como sendo 0 mesmo fenémeno.

“Organizations act as if commitment, loyalty and creativity can be

bought if only they can find the right incentive.”

Hansen, F., Smith, M., Hansen, R. B., Rewards and Recognition in Employee Motivation®®

Definido, no Webster’s Third New International Dictionary, o conceito de
recompensa é “something given in return for good done: recompense, remuneration,
compensation for services”, realcando como aspecto importante a “instrumentalizagcdo”,

um meio para atingir um fim.

Ja o reconhecimento é definido como “special notice or attention, formal
acknowledgement, acknowledgement of something done”, distinguindo o encorajamento

e o suporte de uma ac¢do sem qualquer “instrumentaliza¢do”.

Neste ambito, segundo Deci, a motivacao é influenciada por factores extrinsecos
ou intrinseco distinguindo aqui o0 conceito de recompensa como sendo sempre uma
influéncia extrinseca da motivagdo, por outro lado o reconhecimento pode assumir o
papel de ambos os factores, pois caso seja utilizado como uma recompensa dada ao
individuo passa a ser um factor externo, mas por outro lado, caso seja um
reconhecimento através da auto-competéncia, auto-estima, tratasse de um factor

intrinseco.

'8 (Hansen, Frederick, Smith, Michele, Hansen, Ries B., Rewards and Recognition in Employee
Motivation, 2002:64)
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Séo diversas as defini¢des do conceito de formacao, John lvancevich define como
“(...) 0 processo sistematico de alteracdo do comportamento do funcionario, visando a
atingir as metas organizacionais. (...) ajuda o funcionario a dominar habilidades e

. , . A 17
capacidades especificas necessarias para o éxito no trabalho.”

Em toda e qualquer organizacdo a formacdo € importantissima, uma vez que 0s
colaboradores necessitam da mesma para minimizar os efeitos da mudanca na
organizacdo. Para um individuo novo numa organizacdo e parco em informacdo, pode
este ter a maior das valéncias tedricas através dos seus estudos no entanto a
aplicabilidade dos diversos conceitos, como a experiéncia e demais adaptacOes

exclusivas do mercado de trabalho, as atenuac6es surgem através das formacGes.

Por outro lado, temos os individuos existentes nas empresas, para esses uma
formagédo surge como forma de desenvolvimento e por vezes de sobrevivéncia, pois a
constante evolucdo dos ciclos dos produtos, inovagdo tecnoldgica, bem como a énfase
do trabalho cognitivo, na auséncia de formacdo torna os individuos banais e sem

capacidade competitiva no mercado.

Existe sempre duvida se a empresa deve formar ou procurar contratar 0 mais
formado possivel, bem como que tipo de formacdo deve ser efectuada na empresa, no
entanto todos sdo unanimes em referir a importancia da formacédo, no sentido em que
uma organizagdo deve ver a formacdo como um investimento e ndo como um custo.

Podemos listar alguns dos beneficios das formagdes:
= Melhoria do desempenho
= Mudanca de atitudes
= Resolucdo de problemas operacionais
= Fomento de um clima de aprendizagem

»  Motivagdo dos individuos

7 (lvancevich, John M., Gestdo de Recursos Humanos, 2008:399)
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Como podemos verificar a formacdo tem relacdo directa com a tematica em
estudo. A formacao é deveras importante na motivacdo dos colaboradores, visto este ser
maioritariamente percepcionada pelos colaboradores como um sinal de interesse da
empresa nas suas fungdes e desempenho, gerando também uma ansia de reciprocidade
do individuo para com a empresa desempenhando as suas tarefas de melhor forma em

beneficio da organizacéo.

A satisfacdo dos trabalhadores é um tema que tem obtido uma atengdo
consideravel ao longo dos anos, o que levou ao desenvolvimento de um instrumento
para medir essa satisfacdo, o Job Satisfaction Survey (JSS). Nos mais variados estudos,
a satisfacdo do trabalho é referida como uma resposta emocional afectiva ao trabalho ou
outros aspectos relacionados com o mesmo (Locke, 1976; Smith et al., 1969). Smith
indica que a satisfacdo do trabalho deriva dos processos cognitivos de comparagdo dos
aspectos do trabalho actual para as suas proprias referéncias. J& Locke realca trés
causas: discrepancia entre as expectativas e 0 que o trabalho oferece, necessidades

individuais do trabalho e do esperado pelo trabalhador.

O JSS foi desenvolvido por Paul E. Spector, procurando medir: 0 compromisso da
organizacdo, as caracteristicas do trabalho, a confianca no lider da organizacdo, o
absentismo dos trabalhadores e as caracteristicas do trabalhador. Este instrumento é um
dos exemplos existentes de formas para medir a satisfacdo e motivacdo dos individuos
nas organizag0es, tendo sido utilizado em diversos estudos laborais, sendo um excelente

comparativo para os resultados finais a obter nos inquéritos junto dos individuos.

18 (Spector, Paul E., Measurement of Human Service Staff Satisfaction: Development of the Job
Satisfaction Survey, 1985)
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Capitulo 3 - Apresentacao das
entidades

3.1 - Casa Santo Antonio — José Rodrigues de Caires & Ca Lda.

Fundada em 1931, por José Rodrigues de Caires e Daniel Gomes Camacho, dois
amigos, a Casa Santo Antonio, iniciou-se com apenas 7 funcionarios e uma loja aberta
ao publico, situada na Rua do Sab&o, uma pequena empresa em ambiente amigavel onde

os seus fundadores nunca pensavam crescer até ao seu actual volume.

No entanto apds o falecimento do sécio Daniel Gomes Camacho, o destino da
empresa ficou nas maos de José Rodrigues de Caires e seus filhos. Aos poucos a
empresa foi crescendo e respondendo as necessidades, bem como investindo nas
oportunidades que o mercado proporcionou, estabeleceu-se em diversos pontos: Rua 5
Outubro, Rua 31 de Janeiro, Rua Direita, Caminho do Pilar, Rua Jaime Moniz, Palheiro

Ferreiro e Santo Amaro.

Actualmente, na sua terceira geracdo de administradores, a empresa tem cerca de
150 funcionarios e um apoio de uma vasta estrutura humana e logistica que se estende
para além das instalacbes da empresa. A administragdo da empresa faculta ainda em
alguns locais, devido exclusivamente ao espaco fisico, a possibilidade dos seus
colaboradores usufruirem de refeitorio, vestuario e de proceder ao cultivo agricola nas

horas livres.
cAM-ﬂm ANTONIO
—

Imagem 6 — Imagem institucional da empresa Casa Santo Antdnio — José Rodrigues de Caires & Ca Lda.

A Casa Santo Antonio — José Rodrigues de Caires & Ca Lda., dispde de uma
ampla gama de materiais desde: ferragens, ferramentas manuais e eléctricas, metais
ferrosos e ndo ferrosos, redes, cimentos, plasticos, PVC’s, sanitarios, madeiras, tintas,

electrodomésticos artigos de electricidade e decoracdo, cozinhas, entre muitos outros.
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A politica de gestdo desenvolvida, aliada & experiéncia da grande maioria dos
funcionarios, o atendimento, o aconselhamento, a qualidade dos materiais, as grandes
marcas que representa e comercializa, e o servico gratuito de entrega das mercadorias ao
domicilio fazem com que a empresa seja lider de mercado e uma referéncia no comércio

de materiais de construcao civil.

A confianga merecida por parte dos fornecedores, a dedicacdo que € dada aos
clientes e o relacionamento tido com todas as outras entidades, prestigiam e fortalecem
a imagem da Casa Santo Antonio.

O contributo da Casa Santo Antonio no apoio ao desporto, nomeadamente no
patrocinio oficial do Clube Futebol Andorinha, e o desempenho no desenvolvimento
econémico e social da Regido Auténoma da Madeira, ao longo destes 81 anos de
existéncia, sdo de reconhecimento geral e de grande orgulho para todos os

colaboradores da empresa.

Sempre atenta a evolucdo e expectativas do mercado, 0 processo de modernizacao
e crescimento da empresa é, e sera sempre, concretizado através de projectos de
melhoria continua, tendo como objectivo maximo a satisfacdo atempada das exigéncias
e necessidades de todos os clientes. Mais recentemente a empresa tem apostado num
novo conceito imobiliario, construindo todo o interior e exterior das habitacGes a

medida do cliente.

Esta é igualmente uma empresa que prima pelo seu valor e qualidade, o que
independentemente da quantia paga pelos produtos os clientes sabem de toda a
qualidade dos mesmos, sendo sem divida uma empresa que prima por ser uma marca de

exceléncia no seu mercado.
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3.2 - Edimade, Edificadora da Madeira, S.A.

A Edimade, Edificadora da Madeira, S.A. € uma empresa gque tem por objecto a
construcdo civil e obras publicas e a comercializagdo de materiais de constru¢do. A
empresa iniciou a sua actividade na década de noventa (Fevereiro de 1989) e desde
entdo tem como objectivo permanente, a criagdo de uma empresa desenvolvida e
sustentavel, com um crescimento adequado ao mercado em que se encontra inserido,
recorrendo a flexibilidade necessaria para se adaptar aos ciclos da industria de
construcdo, sendo capaz de executar com extrema qualidade as suas obras, desde o

projecto & sua concepgao.

Edificadora da Madeira, S. A

Imagem 7 — Imagem institucional da empresa Edimade, Edificadora da Madeira, S.A.

A empresa possui um quadro com 72 colaboradores distribuidos pelas areas de
producéo, administrativa, estudos e projectos, qualidade e seguranca, orcamentacao e
controlo. Tem a sua sede situada na Rampa do Pico Cardo em Santo Antonio, Funchal.
O conselho de administracdo conta com trés administradores, cada um com uma
direccdo da empresa: Eng.° José Carreira (Direccdo Geral), Sr. Anselmo Carreira

(Direccdo Logistica) e Sr. Hélio Neves (Direccdo Administrativa/Financeira).

A Edimade, entende que o caminho para ser competitiva passa pela qualidade,
dessa forma procura fornecer ao seu quadro de pessoal uma formacao continua, pela
seguranca e higiene no trabalho, pela qualidade das suas instalacdes e pelos meios e
ferramentas mais adequados para o exercicio das funcbes, sendo politica assente da
empresa o0 controlo destas variaveis, mais recentemente efectuado através da sua
certificacdo. Para uma melhor qualidade a Edimade exalta na sua politica de qualidade
valores como o trabalho em equipa, a criatividade, a iniciativa, a flexibilidade e

humildade.
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No seu historial a empresa apresenta varias obras de realce, destacando a
construcdo de algumas habitag¢Ges sociais, instalacdes de saude e lojas comerciais. Em
todas as suas construgOes a empresa tem um lema transversal a todos os colaboradores
“Ndo se esquega que quando um cliente reclama é porque acredita que podemos fazer

,'119

melhor.””, 0 que leva sem davida a melhoria continua.

Actualmente a empresa encontra-se num processo de expansdo e exploracdo de
novos mercados, sendo uma aposta esta aposta em mercados emergentes (ex.: Brasil)
que ira consolidar todo o trabalho efectuado pela Edimade e permitir que continue todo

0 excelente trabalho desenvolvido nas areas da construcao, desta feita além-fronteiras.
A empresa conta no seu grupo com as empresas:

e Edimade Il, Promocdo Imobiliaria, S.A. — para a gestdo de imoveis

préprios, promocao imobiliaria e a compra e venda de imoveis;

e Sahara, Areias, Britas e Betbes, Lda — para fornecimento de areias,

britas e betdes na ilha do Porto Santo;

e ViasDouradas, Lda — para fornecimento de betuminosos e execucdo de

estradas;

19 (Edimade, Manual de acolhimento, vers&o 2, 2007)

39



Capitulo 4 - Metodologia de
Investigacao

Para o desenvolvimento de qualquer investigacdo sdo necessarios VArios passos,
numa fase inicial é fundamental saber qual a teméatica que procuramos desenvolver e
definir objectivos (inicialmente apresentados) para a mesma, nesse sentido esta
dissertacdo abrange a investigacdo de quais os factores motivacionais do individuo na

manutencéo e seleccdo de um trabalho.

De seguida, surge a necessidade de definir os moldes da investigacdo, qual a
metodologia a utilizar e nesse sentido decidi optar pelo Estudo de Caso, visto segundo
Yin este ser um método para o qual um investigador procura encontrar ligacdes entre
diversos factores relevantes de uma entidade, como também quando o objecto possa ser
descrever ou analisar um fenémeno, aprender a dindmica de um fenémeno, processo ou

programa.

4.1 - Questdes de investigacao

A investigacao elaborada no plano desta dissertacdo, baseia-se no tema “Factores
Motivacionais do Individuo na Manutencao e Seleccdo de um Trabalho”, procurando
padronizar e encontrar uma linha orientadora para as PME das areas operacionais na

R.A.M., de acordo com as empresas estudadas.

Perceber o que motiva cada individuo a manter o seu trabalho e o que os motiva
quando estdo & procura de um trabalho, serd uma mais-valia para toda a administracao e
responsaveis de departamento para o processo de tomada de decisdo, procurando
posteriormente decidir em consonancia com os individuos restringindo ao maximo

qualquer erro nas decisdes que venha a desmotivar o trabalhador.
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Assim inicialmente podem ser formuladas algumas questbes para esta

investigacao:
1. Asituagdo profissional influencia a motivacéo do individuo

2. As habilitacdes literarias influenciam o padrdo de factores motivacionais

do individuo

3. Aremuneracgdo tem influéncia na motivacao do individuo

4.2 - Caracterizacdo do processo de investigacao

Definidas as questdes de investigacdo, € fulcral estipular o processo de
investigacdo mais adequado ao estudo. Na investigacdo proposta sobre os factores
motivacionais do individuo na manutencdo e seleccdo de um trabalho, o processo
utilizado é o estudo de caso, pois esta abordagem metodoldgica de investigacdo, procura

compreender, explorar e descrever algo.

Segundo Uma Sekaran®, o estudo de caso é (til em apontar solugdes para 0s
actuais problemas baseando-se em situaces experiéncias anteriores solucionadas. E
igualmente Util em facilitar a percepcdo de determinados fendmenos e criar teorias para
futuros estudos. Assim sera nesta segunda base dos estudos de caso que esta
investigagdo sobre os factores motivacionais do individuo ira ocorrer, procurando
padronizar os resultados obtidos para uma analise futura desta tematica muito

importante nas empresas, 0S recursos humanos.

20 (Sekaran, Uma, Research Methods for Business: A Skill Building Approach, 2003)
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4.3 - Objecto de estudo

Ao definir o objecto de estudo é necessario ter em atencdo dois conceitos

populacéo e amostra.

= Populagdo: refere-se a todo um grupo, evento ou coisas de interesse que 0
investigador pretende investigar. Nesta investigacao, define-se por populacéo
todos os individuos que pertencem as empresas ao qual o estudo é efectuado,
apresentando assim uma populacdo total de 175 individuos (Casa Santo
Antonio - 103; Edimade - 72).

=  Amostra: é um subgrupo da populacéo e com o qual o investigador pode
tirar conclusdes capazes de generalizar para toda a populagdo. O processo de
amostragem € efectuado pelos investigadores de forma a poupar alguns
custos, tempo e recursos humanos nos estudos que ndo seriam possiveis de
fazé-lo a toda uma populagdo. Para esta investigacdo foi definido inquirir
50% dos individuos das organizacGes, obtendo assim uma amostra de 88
individuos (Casa Santo Anténio - 52; Edimade - 36).

Para uma andlise estatistica € necessario que a amostra usada seja obtida por
processos adequados, seleccionando devidamente os critérios para a seleccdo da
amostra. E necessario garantir que a amostra seja representativa de acordo com a
populacdo estudada, dessa forma o método de amostragem utilizado para esta
investigacdo foi uma amostragem estratificada proporcional — efectuada uma
estratificacdo da populacdo e posteriormente é efectuada uma amostragem aleatdria
simples sem reposicéo, a escolha desta amostragem permite a redugdo substancial e
melhor gestdo do tempo, pois para este estudo ndo é relevante a inquiri¢do do total da
populacdo —, assim uma vez obtidos os nimeros de individuos na organizacdo e
respectiva categoria foi elaborada uma percentagem sobre o total de individuos, para
que na amostra fosse possivel ter uma representacdo percentual de acordo com o

existente em cada categoria na organizagé&o.
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CM-mm‘i ANTONIO
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Estabelecimento | Qtd % Amostra Area de operacgéo Qtd | % | Amostra
1 44 42,7% 22 Administracdo 3 4% 1
2 3 2,9% 1 Servigo Administrativo 8 11% 4
3 2 1,9% 1 Técnicos/Arquitectos/Eng. 10 | 14% 5
4 4 3,9% 2 Orgamentacéo e controle 7 10% 4
5 9 8,7% 5 Encarregados 16 | 22% 8
6 1 1,0% 1 Oficiais Carpinteiro 11 15% 6
7 14 13,6% 7 Oficiais de Pedreiro 4 6% 2
9 18 17,5% 9 Manobradores Maquinas 4 6% 2
10 7 6,8% 3 Serventes 4 6% 2
20 1 1,0% 1 Motoristas Pesados 5 7% 2
Total 103 52 Total 72 36

Tabela 2 — Populacgdo e calculo da amostra do objecto de estudo

Na categorizacdo efectuada foi utilizada a mesma divisdo implementada pelas
organizaces, no caso da Casa Santo Antonio foram atribuidas as categorias pelo codigo

de estabelecimento e na Edimade a divisdo ocorre pela area de operacdo na empresa.

4.4- Métodos, técnicas e instrumentos de recolha de dados

Tendo como objectivo estudar os factores motivacionais dos individuos na
manutencao e seleccdo de um trabalho, foram implementados inquéritos®, pois segundo
Sekaran, esta é uma forma eficiente da recolha de dados quando o investigador sabe o

que é necessario e como medir as respectivas variaveis.

Desta forma foram implementados inquéritos de resposta fechada, limitando-se o
inquirido a seleccionar uma das varias op¢Oes apresentadas. A escolha por este tipo de
questdes passa pela possibilidade dos inquiridos tomarem decisdes rapidas e

posteriormente numa analise agrupar todos os resultados da melhor forma.

21 Exemplo do inquérito em anexo (C)



Na elaboragdo das questdes, foi utilizada uma escala de classificagdo (“Likert

Scale”??

), que segundo Uma Sekaran torna possivel a obtencdo de respostas sobre uma
determinada pessoa, objecto ou evento. A escala foi a mesma na primeira e na segunda

seccéo, alterando apenas o texto descritivo:

12 Secgéo 22 Secgéo
Totalmente desmotivado (1) Discordo fortemente (1) -
Bastante desmotivado (2) Discordo moderadamente (2)
Indiferente (3) Né&o concordo nem discordo (3)
Bastante motivado (4) Concordo moderadamente (4)
Totalmente motivado (5) Concordo fortemente (5)

4.5 - Métodos e técnicas de tratamento de dados

Apos todos os dados encontrarem-se efectivamente recolhidos, o passo seguinte
passa pela andlise e interpretacdo dos resultados. Para tratamento dos dados recolhidos
foram utilizados os programas SPSS e Excel, no entanto foram tidos em conta alguns

passos preliminares indicados por Sekaran:

1. Preparar os dados para analise: gerir as respostas em branco, codificar e

categorizar os dados, agrupar dados
2. Analisar estatisticamente os dados: média, desvio padrdo, distribuicdo
3. Testar os resultados: validade e credibilidade

Apenas ap06s todos estes passos, os resultados foram interpretados.

%2 (Sekaran, Uma, Research Methods for Business: A Skill Building Approach, 2003:197)



Capitulo 5 - Apresentacao ¢ Analise de
Resultados dos Estudos de Caso

Com base nos instrumentos e metodologia delineados anteriormente, foi definida
uma amostra & qual foram aplicados os inquéritos elaborados distribuidos devidamente
nas empresas por um responsavel aos seus colaboradores. Assim na apresentacao e

analise dos resultados, foram definidos os seguintes pontos:

1. Caracterizacdo da amostra: de acordo com os dados demogréficos
recolhidos nos inquéritos, seré efectuada uma descrigdo dos trabalhadores

constituintes da amostra;

2. Analise resultados: efectuada a recolha e tratamento das respostas aos
inquéritos, serdo efectuadas breves analises as mesmas, que serdo

discutidas e comparadas & revisdo bibliografica no capitulo seguinte;

5.1 - Caracterizacdo sociodemografica da amostra

Numa populacdo total de 175 trabalhadores (103 Casa Santo Antonio, 72
Edimade), foi definido na metodologia de investigacdo a implementacdo de uma
amostra estratificada de 50% da populacdo, tendo determinado uma amostra de 88
trabalhadores (52 Casa Santo Antdnio, 36 Edimade). Na conclusdo dos inquéritos foram
obtidos 80 inquéritos validos (90,9%), 6 ndo respondidos (6,8%) e 2 anulados (2,3%).

50 -
45 -
40 - 36
35 -
30 -
25 -
20 -
15 -
10 - 6
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Casa Santo Antonio Edimade

Inquiridos Anulado NR

Gréafico 1 — NUmero de inquéritos realizados por entidade
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Grafico 2 — Idade dos trabalhadores

No total de respostas obtidas verificou-se que 46,3% dos inquiridos tém idade
entre 36 a 45 anos, seguidamente entre 46 a 55 anos (22,5%) e entre 26 a 35 anos
(18,8%). Entre os 80 trabalhadores que responderam validamente aos inquéritos, 72,5%
dos mesmos sdo casados (58), enquanto 5% revelam serem divorciados (4), também
58,8% indicam ter 1 ou 2 filhos (47) e 17,5% dos inquiridos (14) tém mais de 2 filhos.

Casado

Divorciado

m Solteiro
58

Gréfico 3 — Estado civil dos trabalhadores



Efectuado um levantamento na existéncia de familiares a trabalhar na empresa
actualmente 18 trabalhadores (22,5%) responderam afirmativamente, por outro lado
quando o questionados se algum familiar ja tinha trabalhado na mesma empresa, apenas
13 trabalhadores (16,3%) responderam positivamente.

67
70 62

18

Nao Sim

Tem um familiar na empresa Um familiar ja trabalhou na empresa

Gréfico 4 — Existéncia de familiares a trabalhar na empresa ou que ja trabalharam

As habilitacGes literarias da amostra em estudo sdo muito baixas com 30
trabalhadores a ter apenas o ensino primario e 26 o ensino basico, o que demonstra que
70% dos inquiridos tem o equivalente ao 9° ano de escolaridade ou menos. De todos,

apenas 6 trabalhadores enveredaram no ensino superior.

35
30

30
26

25

N.2 pessoas

2 9
1
. | | om W .
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Grafico 5 — Habilitagdes literarias dos trabalhadores



Na parte financeira foram também questionados na abrangéncia da sua
remuneracao, pois € uma parte fundamental de qualquer trabalhador o que aufere pelo
seu trabalho. Assim no aspecto remuneratério a categoria onde se encontram mais
trabalhadores (36) ¢ entre os 601€ e os 900€, do lado oposto encontram-Se 7
trabalhadores a auferir mais de 1201€. Tendo por referéncia o salario minimo nacional,
15 dos trabalhadores estdo proximos desse nivel remuneratério, auferindo um
rendimento mensal bruto inferior a 600 euros. Um inquirido ndo quis referir o valor do

seu vencimento.

40 -+
36

21

15

0 T T T T 1
Inferior 600€ 601€ - 900€ 901€ - 1200€ Superior N3o responde
1201€

Grafico 6 — Rendimento mensal bruto dos trabalhadores
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No levantamento sociodemografico desta amostra, foram retiradas ainda outras
informag6es como o numero de filhos, numero de anos de trabalho, situacdo contratual,

numero de horas de trabalho por semana e a frequéncia em algum tipo de instituicdo.

Namero de filhos

lou2 Mais de 2 Nenhum
47 (58,8%) 14 (17,5%) 19 (23,8%)
Numero de anos de trabalho
Entre 2 - 6 anos Entre 7 - 11 anos Entre 11 - 16 anos Mais 16 anos Né&o responde
4 (5%) 22 (27,5%) 17 (21,3%) 36 (45%) 1(1,3%)
Situacédo contratual
A termo certo A termo incerto Efectivo N&o responde
4 (5%) 3 (3,8%) 71 (88,8%) 1 (1,3%)
Horas de trabalho semanais
Entre 35 e 40 Mais 40 Menos 35
59 (73,8%) 20 (25%) 1(1,3%)
Instituicdo que frequenta/colabora
Instituicdo desportiva | Instituicdo religiosa | Institui¢do solidariedade | Partido politico Nenhuma
12 (15%) 22 (27,5%) 3(3,8%) 1(1,3%) 49 (61,3%)

Tabela 3 — Outros indicadores sociodemogréaficos da amostra

5.2 - Apresentacéao e analise dos resultados

Cada individuo tem o seu perfil e estrutura motivacional, sendo que o seu estudo
permite obter mais-valias na percepcdo da motivacdo de cada um, ou neste numa
generalidade de individuos, tal como nestes estudos de caso, padronizando a motivacédo

dos diversos trabalhadores.

Na primeira seccdo dos inquéritos, os trabalhadores foram questionados a definir

em que medida se encontravam motivados nas seguintes questoes:
1. Trabalho em geral
2. Salario
3. Seguranca do trabalho
4. Tipo de trabalho

5. NuUmero de horas de trabalho




6. Horario laboral

7. Condicdes e ambiente no local de trabalho

8. Colegas de trabalho

9. Chefias diretas

10. Distancia a que vive do local de trabalho

11. Politica da empresa em relacdo a evolugéo na carreira

12. Tratamento equitativo para com todos os trabalhadores

5,00
4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

3,83 394 3,95 3,85

3,53

. .33 - . 33

Perguntas

Em andlise as respostas pode verificar-se que no que se refere ao trabalho em

geral, os trabalhadores encontram-se bastante motivados (4,00), no entanto é uma

Grafico 7 — Média das respostas a Seccéo 1 — Motivacdo

resposta divergente das restantes que ficam todas abaixo desse nivel.

As categorias onde os trabalhadores revelam menor motivacdo séo: saléario
auferido (3,31), politica da empresa em relacdo a evolucdo na carreira (3,34) e horario
de trabalho (3,49). Pode apurar-se aqui uma grande relacdo entre todas estas 3 opcoes,
pois um trabalhador recebe o salario de acordo com o horario de trabalho e o seu cargo

ou funcdo na empresa, 0 que um excesso de horas de trabalho, uma estagnagdo na

carreira e um salario auferido injusto levam a proximidade entre estes aspectos.

50



Ao analisar-se estas respostas através dos dados sociodemograficos ligados a estas
categorias: salario, horario e anos de trabalho, verifica-se que estas trés categorias tém

uma evolucdo crescente, tal como apresentam os graficos abaixo:

5,00 -

4,29
4,50 - )

3,90 3,86%400
4,00 - 3,63 ’

3,483,52
3,50 - 3,22

3,00 - 2’932,73

2,50 1 2,20
2,00 -
1,50
1,00 ~
0,50 -
0,00

3,33

Inferior 600€ 601€ - 900€ 901€ - 1200€ Superior 1201€

Salario Horario Carreira

Grafico 8 — Média das respostas: salario, horério e carreira, por salario

Ao nivel da remuneragéo (grafico 8 — pp. 49), os trabalhadores que auferem um
valor mensal inferior a 600€ indicam estarem bastante desmotivados, sendo que na
categoria de salario estdo muito proximos de se encontrarem totalmente desmotivados e
nas trés categorias procuram apenas evidenciar o horario a um nivel de indiferenca. Esta
evolucéo é crescente em todos os trabalhadores consoante 0 aumento de remuneracao, &
excep¢ao do horario laboral, onde se verifica um aumento de motivacao até aos 900€,
diminuindo entre os 901€ ¢ os 1200€, voltando novamente a aumentar. Esta alteracdo
surge em parte pelo nimero de horas de trabalho e em alguns casos ocupando ja cargos
préximos da chefia com elevada carga de trabalho e uma procura por remuneracées
superiores, verificando-se com a motivacdo superior no que se refere & carreira em

detrimento do horario laboral.

Efectuando uma divisdo através dos anos de trabalho (grafico 9 — pp. 50), é
possivel constatar que os trabalhadores mais recentes encontram-se motivados com o
seu salario (4,00) mas nem tanto com a sua evolucdo na carreira (3,25). A perspectiva
de evolucdo de carreira é decrescente ao longo dos anos de trabalho, & excepcdo de
todos aqueles que trabalham & mais de 16 anos na empresa, pois ja ndo terdo

perspectivas de evolucdo mostrando-se divididos entre a motivacao e a indiferenca.
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Gréfico 9 — Média das respostas: salario, horério e carreira, por anos de trabalho

Verifica-se que aqueles que trabalham & mais de 16 anos na empresa, ao nivel
motivacional encontram-se mais estaveis nos mais diversos aspectos apresentando-se

entre niveis de indiferenca ou bastante motivados.

Por outro lado, com maior motivacao (gréfico 7 — pp. 48) os inquiridos indicaram
as categorias: tipo de trabalho que executam (3,99), colegas de trabalho (3,94) e chefias
diretas (3,95), tal como nas de menor motivacdo, todas estas relacionam-se com o
ambiente laboral da empresa, separando em muitos casos as chefias diretas da
administragdo da empresa, situacdo essa que poderia levar & relacdo com os salarios e

um nivel inferior nas respostas.

Neste ambito, variaveis como as remuneragdes ou anos de trabalho variam da
mesma forma, no entanto ha que nesta componente mais social e interaccdo humana,
que todos aqueles que dizem frequentar instituicdes religiosas estdo acima da média do

total dos trabalhadores (gréafico 10 — pp. 51).
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Gréfico 10 — Média das respostas: tipo trabalho, colegas e chefias, por instituicdes que frequenta

No que diz respeito aos colegas de trabalho a frequéncia a instituicbes de
solidariedade ou desportiva, revela trabalhadores com indice de desmotivacdo nas
empresas situacdo que podera ocorrer da necessidade de trabalhar em equipa, pois sdo

instituicdes que primam pelo trabalho em equipa e na empresa poderao estar a trabalhar

s

SOS.

Inquiridos sobre a motivacdo em tracos gerais, na segunda seccdo foram
elaboradas questdes de forma a avaliar os factores motivacionais dos trabalhadores nas
seguintes categorias:

e Organizagdo

e Carga e condicdes de trabalho

e Ambiente laboral e reconhecimento individual
e Carreira e formacéo

e Justica

e Remuneracao



Ao nivel da organizagdo os trabalhadores apontam como factores motivacionais

principais a correcta deciséo de trabalhar para a empresa (4,36) e o orgulho em trabalhar

na mesma (4,34), por outro lado destacam negativamente o facto de na empresa as

diversas areas/sectores ndo saberem o que é feito nos restantes (3,20), distinguindo

alguma falta de comunicacéo entre sectores.
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Gréfico 11 — Média das respostas: factores motivacionais ao nivel da organizacgao

Analisando segundo os anos de trabalho na empresa, constata-se que quanto mais

os trabalhadores estdo na empresa maior € o orgulho em trabalhar na mesma.

Relativamente & decisdo de trabalhar na empresa, existe um crescendo até aos 16 anos

de trabalho (4,47), diminuindo para aqueles que ja trabalham & mais de 16 anos (4,39).
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Gréfico 12 — Média das respostas: orgulho e decisdo de trabalhar na empresa, por anos de trabalho



Ao nivel financeiro (tabela 4 — pp. 53) a estrutura é idéntica, quanto maior o

vencimento, mais os trabalhadores se sentem motivados em trabalhar na empresa e

concordam com a decisdo de terem optado por trabalhar na sua empresa.

Inferior 901€ - Superior
Orgulho 4,34 3,80 -0,54 4,25 -0,09 4,67 0,33 4,86 0,52
Decisdo 4,36 3,93 -0,43 4,31 -0,06 4,67 0,30 4,57 0,21

Tabela 4 — Média e variacdo de respostas: orgulho e decisao de trabalhar na empresa, por salario

Outro dos factores motivacionais é a carga e as condicGes de trabalho na empresa,

sendo que neste factor os trabalhadores ficaram entre a indiferenca e uma ligeira

motivacdo, real¢cando o facto de indicarem ter um volume de trabalho de acordo com o

respectivo horério (3,95) por outro lado ddo um énfase de menor motivacdo as

condicdes fisicas (higiene, iluminacéo, ruido) no seu local de trabalho (3,39).
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W Mais 16 anos 3,78 3,72 4,00 4,14 3,89 3,56 3,94

Gréfico 13 — Comparacgdo das respostas sobre carga e condicdes de trabalho entre a média do total de

trabalhadores e a antiguidade do trabalhador

Analisando os trabalhadores por antiguidade, ndo € possivel registar uma

tendéncia nos diversos aspectos. No acesso a instrumentos e equipamentos adequados

ao trabalho, condicGes de seguranca, adequacao do local de trabalho e condicdes fisicas

tém uma tendéncia de crescimento ao longo dos anos de trabalho na empresa, revelando

assim uma maior motivagdo junto dos trabalhadores, por certamente ter uma maior




adequacao aos meios e local de trabalho. Os trabalhadores que trabalham & menos
tempo sdo 0s mais criticos e menos motivados em relacdo & carga e condicdes de
trabalho, apresentando um indice muito baixo (2,25) quando se referem as condi¢des
fisicas (higiene, iluminacdo, ruido, temperatura) do local de trabalho. Por outro lado séo
0s que mais motivacdo relevam quando referem que a empresa tem os trabalhadores

suficientes e que o volume de trabalho adequado.

O ambiente laboral é um dos factores mais importantes numa organizagdo, tal
como o reconhecimento individual pois os colaboradores quanto mais envolvidos

estiverem melhores resultados irdo proporcionar a organizacao.
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Gréfico 14 — Média das respostas: factores motivacionais ao nivel do ambiente laboral e reconhecimento

individual

Como pode verificar-se, através do grafico anterior, os trabalhadores apresentam
0s maiores indices de concordancia na grande preocupacdo pela obtencdo de resultados
(4,01) e o tratamento com respeito e estima efectuado pelos colegas (4,01). Sobre a
existéncia de conflitos na organizacdo o baixo nivel (2,19) revelado nas questdes,
aponta para que nas empresas estudadas a gestdo deste tipo de situagcdo encontra-se bem

coordenada pela gestéo.

Os trabalhadores revelam no entanto que nem sempre quando executam trabalhos
de qualidade recebem elogios no seu local de trabalho (3,28), tal como a ocupacdo de
poucos cargos hierarquicamente superiores desde a sua entrada na empresa (2,73). Este
altimo indicador quando analisado através dos anos de trabalho na empresa, revelam no
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entanto que os trabalhadores com mais de 16 anos de trabalho apresentam o valor mais
elevado (3,11) contra os que estdo & menos de 6 anos (2,00), algo que ao nivel

remuneratorio sofre pouca oscilagdo com os inferiores a 600 euros a serem até os que

respondem de forma mais satisfatéria (2,80).

No que ao ambiente laboral e reconhecimento individual se refere, é importante
analisar as respostas dos trabalhadores tendo em atencéo as instituicdes que frequentam,
assim verifica-se um nivel elevado nos trabalhadores que dizem frequentar instituicdes

religiosas apresentando uma influéncia nos indicadores maioritariamente mentais e

espirituais.
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Grafico 15 — Média das respostas: factores motivacionais ao nivel do ambiente laboral e reconhecimento

Os aspectos em que estes trabalhadores, que frequentam instituicdes religiosas,

individual, por instituigdes que frequenta

apresentam valores motivacionais superiores sdo:

e Pergunta n.°23 - Na empresa é constante a preocupacdo em procurar uma
melhor maneira de fazer os trabalhos (4,87)

e Pergunta n.°16 - E grande a preocupac¢do com a obtencdo de resultados

(4,50)

e Pergunta n.°21 - Na empresa as pessoas estdo preocupadas em acabar com

o0 desperdico (4,50)
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Através dos dados anteriores verificamos um maior foco nos aspectos
relacionados com o ambiente laboral, sobrepondo-se assim aos aspectos de

reconhecimento individual.
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Gréfico 16 — Comparagdo das respostas sobre a carreira e formagdo entre a média do total de

trabalhadores e a antiguidade do trabalhador

Outros aspectos em que foram confrontados os trabalhadores foram a carreira e
formacdo existente na empresa. Nestes aspectos apura-se que todos os trabalhadores
sentem-se desmotivados relativamente a formacdo inicial na empresa, apontando-a

como desadequada (2,85).

Os trabalhadores & menos tempo nas empresas sdo muito criticos e dai uma
motivacao inferior, relativamente a toda a formacéo e carreira, apontando mesmo muito
negativamente a disponibilidade da empresa para formacgdes (2,00) e consideram as
formac@es recebidas como indteis (2,25). Além das formacdes véem a empresa a ndo
permitir o desenvolvimento da sua carreira (2,50) e a inexisténcia de oportunidades de
se promoverem (2,50).

Estes indicadores apresentam-se muito negativos, pois o0s colaboradores revelam o
quao importante é fazer carreira dentro da empresa (3,95) e a necessidade da empresa

adoptar planos de carreira (3,73).
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Gréfico 17 — Média do total de respostas: factores motivacionais ao nivel da carreira e formagao, por

Ao nivel financeiro verifica-se uma evolugdo positiva na motivacao, pois quanto
maior o nivel remuneratério maior a motivacao. Todos os trabalhadores que auferem

mais de 1201€ revelam uma variagdo muito grande em relagdo a4 média (3,43),

salario

apresentando um nivel de motivacao (4,18) superior em quase um ponto (0,75).
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Gréfico 18 — Média dos factores motivacionais ao nivel da justica, por estado civil, remuneracdo, idade,

em relacdo & média total
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A justica no trabalho é algo que os trabalhadores relevam muito e procuramos

saber as suas opinides sobre trés aspectos:
e Pergunta n.°37 - A chefia toma decisdes equivalentes
e Pergunta n.°38 - Senti-me prejudicado por uma decisdo da empresa
e Pergunta n.°39 - A empresa/chefia é justa nas suas decisdes

Em média os trabalhadores ficaram-se por um nivel de indiferenca motivacional
(3,16), no entanto revelam um indice muito baixo em ja terem sido prejudicados por
uma decisdo da empresa (2,22), revelando um grau elevado de justica laboral

implementado pelas empresas.

Os trabalhadores que revelam, em média, valores mais baixos sdo 0s que recebem
uma remuneragdo inferior a 600€ (2,92), os mais novos (26 a 35 anos — 2,92) e 0s
solteiros (2,83). Sdo estes os perfis sociodemograficos com os indices mais baixos de
motivacdo. Enquanto ao nivel financeiro aqueles com a remuneracdo mais elevada
apresentam também os maiores indices motivacionais (3,33), por outro lado ndo sdo os
mais velhos que apresentam o maior indice, mas sim um escaldo etario subsequente ao

negativo, entre 0s 36 e 0s 45 anos (3,33).
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Gréfico 19 — Média do total de respostas: factores motivacionais ao nivel da remuneragéo



Como ultimo factor motivacional temos a remuneracdo, sendo que nesta categoria
o0 nivel mais elevado de concordancia foi na questdo de se deveriam receber um bénus
de produtividade (3,61), seguindo-se a possibilidade de poderem negociar o seu saléario
e/ou bonus (3,33). Os trabalhadores foram proeminentes em indicar que a politica de
remuneracdes da empresa ndo € a mais correta (2,97), no entanto demonstram nao ser

muito relevante o facto de serem efectuados aumentos salariais (3,13).

Ao nivel dos estudos de caso, os trabalhadores foram solicitados a indicar por
ordem crescente qual o factor motivacional mais importante, apesar das demais
respostas anteriores se encontrarem entre 0s 97,5% (78 respostas>) e 100% (80), nesta
seccdo o indice de respostas foram de 70% (56). Este nUmero reduzido de respostas,
apesar de estudado, ndo assegura um nivel de amostragem suficiente para reflectir a

populacéo destes estudos de caso.

5,00 -
4,50
4,00 - 336
3,50 - 598 , 3,30
3,00 - 2,70 2,66
2,50 -
2,00 -
1,50 -+
1,00 -
0,50 -
0,00
Ambiente
. Cargae .
Carreira e o laboral e Justica e
~ condigcdes de Empresa . =
formacdo reconhecime | remuneragao
trabalho o
nto individual
Média 2,98 2,70 3,36 2,66 3,30

Grafico 20 — Importancia dos factores motivacionais para o trabalhador

O factor motivacional que os trabalhadores apontaram como sendo 0 mais
importante foi a empresa (3,36) onde trabalham, o gosto por integra-la seguido de perto
pela justica laboral e remuneracéo (3,30). No lado oposto existe pouca importancia pelo
ambiente laboral e reconhecimento individual (2,66) no trabalho efectuado na empresa.
Nos resultados apresentados, € importante fazer analises sociodemograficas de forma a

analisar comportamentos de alguns trabalhadores, tais como:

e Anos e horas de trabalho

2 Anexo D — Resultados dos inquéritos
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e Remuneracgao

Através da analise referida, € possivel aferir a existéncia de varia¢6es nos factores

motivacionais mediante alteracfes sociodemograficas do trabalhador.
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Gréfico 21 — Importancia dos factores motivacionais para o trabalhador, por anos de trabalho

Analisando os factores motivacionais de acordo com os anos de trabalho verifica-
se que relativamente & “carreira ¢ formag@o” quanto mais anos os trabalhadores tém na
empresa, menor é a importancia que dao a este factor, o inverso é registado na carga e

condigdes de trabalho.

Relativamente & empresa, existe uma oscilacdo pois os trabalhadores que se
encontram entre os 2 — 6 anos (2,50) e os 11 — 16 anos (2,38) dao pouca importéncia a
este factor, sendo que os restantes ddo alguma importancia, especialmente os que

trabalham a mais de 16 anos que dao a nota maxima registada (4,22).

Esta mesma oscilacdo €é detectada no ambiente laboral e reconhecimento
individual, mas de forma inversa, pois 0s que trabalham & menos tempo e 0s que

trabalham entre os 11 — 16 anos ddo maior importancia que os restantes.

A finalizar verificamos uma grande proximidade entre os diversos trabalhadores,
para os factores motivacionais de justica e nivel de remuneracdo, sendo que os que dao

maior importancia a estes aspectos séo os que trabalham entre 11 — 16 anos (3,44).

Todos os resultados sdo naturais, pois a carreira e formagdo é sempre mais

importante para os trabalhadores mais novos na empresa, apostando no seu futuro na
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empresa. Por outro lado temos a carga e condicdes de trabalho, pois aqueles que ja se
encontram h& mais tempo na empresa sabem o que necessitam e procuram exigir mais

para a sua actividade diéaria.
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Gréfico 22 — Importancia dos factores motivacionais para o trabalhador, por horas de trabalho

Analisando agora pelo numero de horas de trabalho semanais, pode-se conferir
uma grande proximidade entre as respostas, verifica-se no entanto que aqueles que
trabalham mais tempo, ddo maior importancia a empresa, justica e remuneracao, e ao
nivel da carga e condi¢des de trabalho, quando comparado aos que trabalham entre 35 e

40 horas, sd@o mais exigentes.

Na parte final do inquérito®* efectuou-se o levantamento de quais os factores que
os trabalhadores davam maior importancia e que consequente mais 0s motivava, mas
tendo em conta, primeiro a sua condicdo actual de trabalho e a perspectiva de manté-lo e
em segundo uma hipotética situacdo de desemprego e na perspectiva de procurar um

trabalho, procurando assim padrdes diferentes nos diversos factores:
1. Ambiente na organizacdo (relagdes interpessoais)
2. Auto-realizacdo (fazer o que gosta)
3. Crescimento (estabelecer uma carreira)

4. Financeiro (salario e prémios)

2 Anexo C



5. Seguranca (manutencéo do trabalho)
6. Status da empresa (importancia da empresa na sociedade)

7. Qualidade sindical na empresa
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Selec¢do de um trabalho Manutengdo de um trabalho

Gréfico 23 — Factores motivacionais na selec¢ao e manutencdo de um trabalho

Examinando as respostas dos inquiridos podemos apontar que tanto para quem
procura ou quer manter o trabalho a qualidade sindical na empresa é irrelevante e ndo
justifica qualquer estudo. Por outro lado, todos sdo unanimes em referir como factor
mais relevante a auto-realizacdo, especialmente aqueles que procuram um trabalho
(4,28).

Quem procura manter o seu trabalho, realca a importancia de factores
motivacionais relacionados com a organizacao (status da empresa — 4,15 e ambiente na
organizagdo — 3,97) superiores a quem procura. Por outro lado, quem se encontra numa
posicdo de procura de emprego (3,89) da mais importancia ao factor financeiro do que
guem procura manter o seu trabalho (3,71), situacdo decorrente da condicionante que é

encontrar-se desempregado.

Apesar das divergéncias nos mais diversos factores motivacionais, verificamos
que a média das respostas em ambas as situacdes laborais é idéntica — 3,83 —

demonstrando ndo existir neste estudo de caso uma grande diferenca na globalidade da
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motivacdo, quer seja a procura de emprego ou na manutencdo, apenas diferenca nos

factores mais importantes em cada uma das condicionantes.

De realcar que em ambas as situagdes, o factor financeiro é o que tem o valor de
importancia/motivagdo mais baixo (retirando a abordagem sindical), demonstrando que
na conjuntura actual existe outras preocupacfes superiores as remuneracdes e bonus.
Este resultado financeiro é um pouco dissonante quando relacionado com a ordenacéo
dos factores motivacionais na seccao anterior, no entanto, de realcar a diferenca elevada
do nimero de respostas tal como referido na secgdo anterior que haviam sido poucas as

respostas obtidas.

5,00 -
4,50 - 4,16 403 433 4,29

4,00 - 3,75 3,79 3,70 3,75
3,50 -
3,00 -
2,50 -
2,00 -
1,50 -
1,00 -
0,50 -
0,00 ‘ ‘

Instituicao Instituicdo religiosa Instituicao Nenhuma
desportiva solidariedade

Manutengdo de um trabalho Selec¢do de um trabalho

Gréfico 24 — Factores motivacionais na seleccdo e manutengdo de um trabalho, por instituicdes que

frequenta

O tipo de instituicdes que o trabalhador frequenta tem influéncia nos factores
motivacionais e 0 grau de importancia que é dado para cada uma das situacdes. A
frequéncia em instituicdes de cariz social e ideoldgico, tais como as religiosas e de
solidariedade, distingue no trabalhador a sua componente de valorizacdo pessoal e dos
seus bens, verificando o nivel superior das respostas numa perspectiva de manter o seu

trabalho em relacéo a de seleccdo de um trabalho, como se verifica o gréafico anterior.

Por outro lado, a abertura para a competitividade efectuada pela frequéncia em
instituicdes desportivas, explica o facto de numa situacdo de desemprego existir um
nivel mais elevado & importancia dada a todos os factores motivacionais em relacéo a
quem o quer manter. Esta situacdo é igualmente verificada nos trabalhadores que nédo

frequentam qualquer tipo de instituicdo.
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De realcar que a diferenca entre as perspectivas, manutencdo e seleccdo, & maior
em quem frequenta instituicdes religiosas (0,13) fruto de uma crenga que possa existir

junto daqueles que trabalham em manter o seu posto de trabalho.

. 3,63
Mais de 2
3,62
4,00
lou?2
3,94
3,53
Nenhum
3,72
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
Selecgdo de um trabalho Manutencdo de um trabalho

Grafico 25 — Factores motivacionais na seleccao e manutengdo de um trabalho, por nimero de filhos

Numa analise efectuada aos factores motivacionais, numa visao pelo nimero de
filhos que o trabalhador tem, podemos verificar que aqueles que tém 1 ou 2 filhos, sdo
0s que dd@o maior importancia quer ao nivel da manutencdo ou de seleccdo de um
trabalho.

Os trabalhadores que tém filhos, ddo sempre mais importancia aos factores
motivacionais numa perspectiva de seleccdo de um trabalho do que na manutencéo,
situacdo invertida nos trabalhadores que ndo tém nenhum filho. Este sdo resultados
apesar de estranhos ndo procuram aferir a importancia na manutencdo ou seleccdo de
um trabalho mas sim dos factores motivacionais, pois numa situagdo de opgédo a
manutencdo de um trabalho iria revelar indicares superiores, pelo facto da necessidade

de auferir um rendimento capaz de suportar as necessidades familiares.
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Confirma-se esta situacdo pela resposta & questdo numero 5, sobre a seguranca
(manutencdo do trabalho), sendo onde os trabalhadores que tém filhos respondem

sempre com maios grau de importancia que os que ndo tém nenhum (tabela 5 — pp. 65).

lou?2 Mais de 2 Nenhum
Manutencao de 3,94 4,00 3,84
um trabalho
Selecgao de um
trabalho 4,06 3,79 3,58

Tabela 5 — Factor motivacional da seguranca na selec¢do e manutencdo de um trabalho, pelo nimero de
filhos

Numa analise efectuada aos factores motivacionais, numa visao pelo namero de
filhos que o trabalhador tem, podemos verificar que aqueles que tém 1 ou 2 filhos, séo
0s que ddo maior importancia quer ao nivel da manutencdo ou de seleccdo de um
trabalho.

5,00
] 4,22
:Zg 1 366 370 3,69 >89 401 380 3,88
3,50 -
3,00 -
2,50 -
2,00 -
1,50 -+
1,00 -+
0,50 -
0,00

Inferior 600€ 601€ - 900€ 901€ - 1200€ Superior 1201€

Manutencdo de um trabalho Selec¢do de um trabalho

Gréfico 26 — Factores motivacionais na seleccdo e manutengdo de um trabalho, por salario

Através destes estudos de caso, verifica-se que ao nivel salarial quanto maior é o
salario do trabalhador numa situacdo de manutencdo do trabalho os indices
motivacionais tém valores mais elevados, passado de um valor de 3,66 aos que auferem
rendimentos inferiores a 600€, para 4,22 nos trabalhadores que recebem mais que
1201€.
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No entanto, numa situacdo de procura de trabalho, a variacdo nao é linear
verificando-se até que a categoria com maior indice motivacional é dos trabalhadores
que auferem entre 601€ ¢ 900€. Para os trabalhadores que procuram emprego, existe

uma menor oscilagéo nos factores motivacionais, variando entre os 3,70 e os 3,89.

5,00
4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

1 2 3 4 5 6 7
2 a 6 anos (Selecgdo) 4,25 | 4,33 | 4,75 | 3,25 | 4,00 | 3,50 | 1,50
2 a 6 anos (Manutengdo)| 4,25 | 4,75 | 4,25 | 3,75 | 4,00 | 4,25 | 2,75

> 16 anos (Selecgdo) 408 | 4,31 | 409 | 3,97 | 3,86 | 4,26 | 3,06

m > 16 anos (Manutengdo) | 4,03 | 4,25 | 4,03 | 3,72 | 3,86 | 4,28 | 3,17

Gréfico 27 — Factores motivacionais na selecgdo e manutencdo de um trabalho, por anos de trabalho

(analise entre os extremos: menos anos de trabalho e mais anos)

Analisando as respostas dos trabalhadores com mais de 16 anos de trabalho na
empresa e também o0s que estdo & menos tempo (2 a 6 anos), pode-se verificar que ao
nivel sindical os Unicos que ddo importancia sdo os mais velhos, em qualquer uma das

perspectivas, seleccdo (3,06) ou manutencdo (3,17) de um trabalho.

Os trabalhadores que se encontram na empresa entre 2 a 6 anos, ddo uma maior
importancia & auto-realizacdo (4,75) numa situacdo de manutencgdo do trabalho e numa
situacdo de procura de trabalho realcam como principal factor motivacional a

possibilidade de crescimento (estabelecer uma carreira — 4,75) na empresa.

Efectuando a mesma analise no ponto de vista dos trabalhadores com mais anos
de trabalho na empresa, constata-se que na seleccdo de um trabalho o factor mais
relevante é a auto-realizacdo (4,31) e numa perspectiva de manutencdo o status da

empresa é relevante (4,28).



O factor motivacional financeiro para os que trabalham entre 2 a 6 anos, € de
maior importancia se for o trabalhador confrontado com uma situacdo de manutencao
do trabalho (3,75), no entanto para 0s que estdo & mais de 16 anos a trabalhar na
empresa, € mais elevado quando o trabalhador é confrontando com uma situacdo de
seleccdo de um trabalho (3,97). Curiosamente este factor motivacional é o que os

trabalhadores ddo menor importancia.
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Capitulo 6 - Discussao de resultados

A importancia da motivagdo no contexto organizacional, como referido no
enguadramento inicial, justifica o estudo efectuado sendo que este permitiu a analise,
através do estudo de caso, de duas empresas representativas da maior estrutura
industrial da regido, sector da construcdo e industria, ambas com uma representacao

significativa no corpo industrial da R.A.M..

Nestas empresas, verifica-se um baixo nivel de escolaridade com 70% dos seus
trabalhadores a apresentarem habilitagcdes literarias iguais ou inferiores ao 9° ano de
escolaridade, demonstrando um pouco como é composto estes sectores ao nivel das
habilitacbes na regido. Tal como a grande maioria das empresas, as remuneragcoes
situam-se entre os 601€ ¢ os 1200€, representando uma fatia de 72% dos trabalhadores,
valores estes que sdo também representativos dos valores médios dos trabalhadores

portugueses.

Apesar de ter 32,5% dos trabalhadores a trabalhar & menos de 11 anos na empresa,
poucos sdo 0s que tém contrato a termo certo, algo pouco comum hoje em dia nas mais
diversas organizagdes, pois sdo poucos aqueles que em poucos anos de trabalho obtém

contratos a termo incerto ou até mesmo se tornam efectivos.

Maslow numa das suas teorias sobre motivacdo enumera que os individuos tém as
suas necessidades (social, auto-estima e auto-realizacdo, seguranca e fisioldgicas) e que
existe apenas uma satisfacdo da necessidade seguinte apos satisfacdo da actual e
apresenta a remuneracdo, acordos sindicais e a manutencdo do trabalho como

influenciadores das necessidades de satisfacdo mais baixas (seguranca e fisiologicas).

Alderfer e McClelland, como referido inicialmente, apresentaram mais
recentemente as suas teorias baseadas em Maslow, com uma hierarquia de necessidades,
e de tal como pode verificar-se nos estudos de caso, os trabalhadores na sua situacdo
actual relevam maior importancia ao seu tipo de trabalho (auto-realizagéo) e para ultimo

plano: salario e evolucdo na carreira (grafico 7 — pp. 48).

No entanto a auto-realizacdo quando confrontados para definir a importancia dos
varios factores motivacionais na manutencdo do trabalho ou seleccdo de um novo

trabalho acaba por ser apontada como o factor mais importante (grafico 23 — pp. 62),
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seguido do crescimento e possibilidade de estabelecer uma carreira na empresa, 0 que
demonstra que os trabalhadores ndo se sentem actualmente auto-realizados, mas o que
0s motiva é a possibilidade de se vir a auto-realizar e caso tivessem de procurar um
novo trabalho a hipotese de auto-realizacdo teria muito peso na escolha pela nova

empresa.

Com os indices de respostas obtidos no estudo, verifica-se uma piramide da
hierarquia de necessidades invertidas, procurando os trabalhadores mais o seu
desenvolvimento pessoal, devido em grande parte & conjuntura financeira, pois como
analisado quanto maior o rendimento maior é a importancia dos varios factores
motivacionais do individuo, relacionando assim directamente a motivacdo do individuo
a parte financeira, sendo que Maslow refere que os aspectos financeiros surgem na
satisfacdo das necessidades mais baixas, no entanto verifica-se neste estudo que o valor

da remuneracdo tem uma correlacdo com os diversos factores motivacionais.

De todos os resultados obtidos, pode apurar-se que tal como estudado, os perfis e
estruturas motivacionais dos individuos tém total relacdo com as suas opcGes, pois a
variacdo de respostas € evidente aquando das alteragdes sociodemograficas dos

trabalhadores, confirmando as diversas afirmacdes de Tamayo e Shwartz (1993).

Todo e qualquer individuo gue se encontre num processo de procura de trabalho,
tem as suas proprias motivacOes e que sdo inegavelmente diferentes de um individuo
que ja se encontre a trabalhar. Desde o processo de procura de trabalho até & situacéo de
emprego, os individuos sdo muito exigentes ao nivel da justica, pois 0 comportamento
dos individuos esta directamente relacionado com a justica efectuada em ambiente
laboral, onde se deve destacar todas as situacfes de reconhecimento ao trabalhador ou

recompensa, onde estes s&0 muito mais exigentes.

Através destes pressupostos tedricos e de acordo com as respostas fornecidas
pelos trabalhadores, verifica-se a importancia que estes ddo relativamente ao ambiente
laboral e ao reconhecimento individual, apresentando nas suas respostas como um dos
indices mais baixos (3,28 — grafico 14 — pp. 54) o facto de na empresa sempre que
executam trabalhos de qualidade ndo receberem os elogios, revelando certamente por
outro lado que em qualquer situa¢do problematica sejam chamados logo & atengdo. Em
situagdes de reconhecimento a parte social do individuo vem ao de cima, realgada como

pode analisar-se que os trabalhadores que frequentam instituicdes de solidariedade,
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apresentam ainda um nivel de concordancia inferior (2,67), relativamente ao

reconhecimento no local de trabalho.

A importéncia de um factor motivacional como a justica é tal, que nas trés
questdes efectuadas junto dos trabalhadores o valor médio de respostas pende quase
para 0 negativo, com 3,16 (grafico 18 — pp. 57) de indice de motivacdo. Em relacédo a
esta media, os trabalhadores com menos de 35 anos realcam pela sua média negativa
(2,82) que terdo ja passado por situagdes de injustica ou mesmo de serem prejudicados
por uma decisdo da empresa. Apesar de importante, ao nivel da remuneracao, apenas 0s

trabalhadores com salario inferior a 600€ é que revelam estar abaixo da média.

Sendo outro dos factores motivacionais, sera sem ddvida um dos mais importantes
no contexto actual da sociedade, a remuneracdo dos individuos releva respostas muito
ligadas & justica laboral. Existe pouca concordancia com a politica de salarios
implementada na empresa e verificamos que muitos concordam com o facto que
deveriam receber bénus de produtividade, algo que as empresas deveriam ter em conta,
podendo renegociar a sua politica de salarios, implementar muitos mais salérios
variaveis, satisfazendo os seus trabalhadores em ambos os itens e premiando os que
mais trabalham para auferir um valor superior. Apesar de existir essa solucdo, este é
porém uma situacdo que deixa algumas davidas no seu espelho para a restante massa
empresarial da regido, pois ndo sdo assim tantos os trabalhadores que se encontram
disponiveis a negociar o seu vencimento fixo, por um vencimento varidvel, exigindo

mais empenho em troca da possibilidade de uma remuneragédo superior.

Apesar da baixa percentagem de respostas obtidas, como referido anteriormente,
no levantamento dos factores motivacionais mais importantes para o trabalhador,
confirmamos a importancia destes Ultimos factores referidos, a justica e remuneracéo,
pois foi o factor motivacional individual com indice de respostas superior a trés pontos
(3,30).

Outro aspecto muito importante, é a gestdo de recursos humanos tal como
parafraseou Rockefeller. As empresas procuram cada vez mais melhorar a sua GRH, no
entanto, no nosso pais existe ainda muita pressdo sindical situacdo que apesar de tudo €
pouco importante para os trabalhadores quer seja quando vao & procura de trabalho ou

para manté-lo. No entanto, os trabalhadores com mais de 16 anos de trabalho na
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empresa demonstram, certamente para sua seguranca, uma ligacao aos sindicatos, sendo

0s Unicos a indicar um valor de elevado nivel de importancia.

A formacdo é um factor motivacional, pois cada vez mais os trabalhadores
pretendem ter mais e melhor formacédo, exigem a sua formagao quer aquando da entrada
na empresa, bem como durante os varios anos de trabalho para qualquer alteracao
existente na empresa. Verifica-se neste factor, que especialmente os trabalhadores que
se encontram & menos tempo na empresa (entre 2 e 6 anos) sdo muito criticos,
apresentando respostas muito baixas para questdes como a formagéo inicial como sendo
ou nao adequada, a utilidade das formacGes recebidas e a procura por parte da empresa

em facultar formacdes, tudo topicos onde os valores foram bem abaixo de trés.

De todos estes aspectos formativos, em média os trabalhadores relevam
especialmente a fraca formac&o inicial, o que possivelmente questionados ndo com a
qualidade da formacdo em si mas com a existéncia da mesma, poderiam ser obtidos
resultados mais negativos com grande parte das empresas a ndo facultar formacéo
inicial, utilizando, hoje em dia, mais uma estratégica de acompanhamento ao

trabalhador.

Os trabalhadores também revelam que é importante estabelecer uma carreira na
empresa, esta possibilidade de estabilidade empresarial permite ao individuo igualmente
uma estabilidade pessoal e social, visto um dos aspectos motivacionais estar assegurado,
a carreira. No entanto realcam que é importante para uma empresa ter um plano de
gestdo de carreira, desde planos de formagdo, promocdo, acompanhamento e
delineamento de objectivos, s6 assim os resultados obtidos pelos trabalhadores poderao

ir de encontro 100% aos resultados que a propria empresa pretende.

Susan Heathfield refere no seu artigo “What people want from work:

2 algumas das afirmacOes apresentadas nesta dissertacdo, referindo que

Motivation
cada trabalhador tem a sua propria motivacdo, fruto dos perfis e estruturas
motivacionais, sem nunca descurar o facto de que todos os individuos trabalham a

procura de algo.

Neste artigo de Heathfield, aborda muitos dos inquéritos efectuados pelos anos 80
e com os quais concordo perfeitamente, que referem que os trabalhadores querem mais

do que a remuneragdo do seu trabalho. Agora € importante entender o qué? No ambito

25 http://humanresources.about.com/od/rewardrecognition/a/needs_work.htm
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desta dissertacdo e através dos inquéritos realco que além dos trabalhadores
demonstrarem que querem mais do que a sua remuneragdo para se manterem motivados,
também a sua situacdo laboral tem implicacdo na sua motivacgao, pois o0 que motiva cada
trabalhador numa perspectiva de procura de emprego € diferente da manutencdo do seu

emprego.

Esta afirmacdo de Heathfield é corroborada por todos os estudos igualmente
efectuados, vao de encontro as respostas dos trabalhadores que referem como indicador
motivacional mais baixo a parte financeira, demonstrando que em qualquer das
circunstancias procuram mais do que o salério, optando por muitas outras questdes tais
como o status da empresa na sociedade, a possibilidade de estabelecer uma carreira na

empresa e no topo das motivacdes a auto-realizacdo, fazer aquilo de que gostam.

Este nivel elevado de importancia no factor motivacional de auto-realizacéo, vai
igualmente de encontro as teorias de Herzberg (dois factores) como factor de satisfacdo
e intrinseco ao individuo e também de Maslow, na sua piramide de factores mais
relevantes com a auto-realizagdo no topo das necessidades, no entanto neste Gltimo
muitas sdo as necessidades que € preciso ultrapassar e neste aspecto os factores
anteriores satisfeitos sdo maioritariamente externos e apesar dos varios trabalhadores
ndo darem importancia sdo etapas necessarias para atingirem o topo. Estas necessidades
intermédias podem levar o trabalhador a satisfazé-las mais rapidamente para atingir a
sua auto-realizacdo, quer seja através de salarios inferiores, ambiente laboral menos

préprio, culminando com o seu objectivo pessoal.

Alguns dos trabalhadores, no entanto e apesar de ndo ser regra, vao contra alguns
teodricos colocando a parte financeira a frente de qualquer outro factor e essa também ¢é
uma das minhas vis@es, pois estes aquando da impossibilidade de satisfacdo de outros
factores tais como ambiente laboral, status da empresa, auto realizagdo, fazem com que
os trabalhadores mantenham-se motivados, ndo no todo mas em parte, pelo factor
financeiro. Neste sentido o factor motivacional ao nivel das remuneracdes tem o seu

peso especialmente em dificuldades de auto-realizacéo.

Verifica-se pelo estudo que na manutencdo do seu trabalho os individuos
assumem com maior importancia factores como a auto-realizacdo (4,18), status da
empresa (importancia da empresa na sociedade — 4,15), crescimento (estabelecer uma

carreira — 4,03), maioritariamente factores intrinsecos ao individuo, revelando a procura
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por uma motivagdo através de factores mais passiveis de serem controlados por si do

que por terceiros.

P / C) () \ [ Crescimento ‘.‘
/ ' N/ -/ \ (Carreira) ]
/ K‘-‘, 2’\
[ Status )

| empresa | |

U Auto-realizacdo | &
@,
\ /

/ N
/U \’

Imagem 8 — Factores motivacionais mais importantes

Numa hipotética situacdo de seleccdo de um trabalho por estes individuos pode-se
verificar que o que 0s motivaria seria a possibilidade de auto-realizacdo (4,28),
crescimento (4,04) e status da empresa (3,97)%, todos os mesmos indicadores mas numa
ordem diferente e todos com maior grau de importdncia que numa situacdo de
manutencdo, & excepcdo do status da empresa onde os trabalhadores revelam um nivel

de motivacdo inferior.

Genericamente a ordem de maior importancia dos factores motivacionais entre as
situacOes estudadas é idéntica, no entanto alguns indicadores tém mais importancia que
outros em determinadas circunstancias laborais. Ao nivel financeiro os individuos a
procura de trabalho ddo muito mais importancia que os que pretendem manter o seu

trabalho, tal como analisado.

Relativamente aos factores motivacionais na seleccdo e manutencdo de um
trabalho, quando analisados através do numero de filhos que o trabalhar tém, verificam-

se resultados importantes a ter em conta, pois o trabalhador com 1 ou 2 filhos em

%8 Gréfico 23, pagina 62
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qualquer circunstancia laboral, apresenta o indice de motivacdo mais elevado, no
entanto quando é um trabalhador com 2 ou mais filhos numa situacdo de seleccéo de
trabalho apresenta-se como o segundo ao nivel da motivacao, o que por outro lado para
a manutencdo do seu posto de trabalho passa a ser o ultimo nivel de motivacgdo, sendo
que nessa situacao verificamos uma disparidade de valores nos trabalhadores que néo
tém filhos, sendo como referido que os que procuram manter o seu trabalho ddo maior
importancia: 3,72 contra os 3,53 dos que confrontados como uma situagao de procura de
trabalho.

Apesar destes resultados, como referido na analise ao grafico 25 (pp. 64) e a
tabela 5 (pp. 65), quando o trabalhador € confrontando com a importancia da
manutencdo do trabalho como factor motivacional verifica-se ainda uma maior
diferenca entre os trabalhadores que ndo tém qualquer filho. Nesta questéo, é possivel
analisar que os trabalhadores ddo maior importancia aos varios factores motivacionais
numa situacdo de manutencdo do que na seleccdo, sendo este Gltimo assim interpretado
como um processo de uma situacdo a ser resolvida o mais rapido possivel e com o

individuo a dar inferior importancia aos diversos factores.

Superior 1201€

901€ - 1200€

601€ - 900€

Inferior 600€

Imagem 9 — Pirdmide de nivel motivacional de acordo com a remuneragao

Ja ao nivel financeiro os trabalhadores aumentam progressivamente a sua
motivacdo de acordo com o nivel de rendimentos, verificando-se do indice mais baixo
até ao mais alto uma variacdo positiva na ordem dos 15%, passando nos trabalhadores
com rendimentos inferiores a 600€ de 3,66 para os 4,22 nos trabalhadores com

rendimentos superiores a 1201€. No entanto, quando confrontados com uma situacdo de
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desemprego e possibilidade de procura de trabalho, apura-se uma oscilacdo entre
escaldes remuneratorios, sendo que os trabalhadores que dd@o mais importancia aos
factores motivacionais s3o os que auferem entre 601€ e 900€, com um valor de 3,89
relativamente acima dos que procuram manter o trabalho (3,69). No entanto esse indice
mais alto depois varia e termina muito abaixo dos 4,22 registados nos trabalhadores

com rendimentos superiores a 1201€ numa situagao de manutencao de trabalho.

A registar neste estudo a confirmagéo da pouca importancia dos sindicatos como
factor motivacional dos trabalhadores, tendo-se registado apenas valores positivos
guando analisadas as respostas de acordo com o0s anos de trabalho na empresa,
demonstrando os trabalhadores com mais de 16 anos na empresa a sua motivacao pela

qualidade sindical da empresa, especialmente numa situacdo de manutencgéo de trabalho.

Os anos de trabalho séo influenciadores da motivacdo de um individuo, algo que
pode verificar-se através da andalise ao grafico 23, pois os trabalhadores com menos anos
de trabalho na empresa (2 a 6 anos), realcam numa situacdo de manutencao de trabalho
o factor da auto-realizacdo, mas quando confrontados com um processo de procura de
trabalho, a possibilidade de estabelecer uma carreira dentro da empresa torna-se o factor
mais relevante. Por outro lado, os trabalhadores com mais anos na empresa, indicam
numa situacdo de manutencao o status da empresa como o factor mais relevante, e caso
procurassem um trabalho a possibilidade de auto-realizacdo era o factor motivacional

com maior importancia.

Neste &mbito pode indicar-se que os trabalhadores com mais anos de empresa se
procurarem um emprego com 0s muitos anos que ja trabalharam, o novo trabalho sera
motivador se os auto-realizar, caso contrario a op¢do por uma escolha que permitisse

elevada motivagéo teria de ser por outro factor externo.
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Capitulo 7 - Conclusao

“Na situagdo organizacional, o comportamento humano é motivado por
um conjunto de necessidades, extremamente variaveis e em permanente
evolugdo. (...) No contexto organizacional, e em virtude dos problemas
do desempenho individual e da produtividade organizacional, tal

preocupac¢do motivou numerosos e diversificados estudos. ”

Manual da psicossociologia das organizagdes (2001: 260)

Na base deste principio de que as empresas precisam de estudos e directrizes
sobre a motivacdo dos seus trabalhadores, que me propus a estudar esta tematica
“Factores motivacionais do individuo na manutencao e seleccao de um trabalho”. Apos
estes estudos de caso, efectuado através de duas empresas, devidamente representativas
do tecido empresarial da R.A.M., pode tirar-se varias conclusfes sobre o que motiva 0s

individuos em situagdes profissionais distintas.

Extrinseco Intrinseco

Status da
empresa

Carreira

Remuneragio Auto-
realizagio

Imagem 10 — Importancia e controlo pelo individuo dos factores motivacionais

Os individuos apresentam diferentes niveis motivacionais para os diversos

factores, de acordo com a situagédo profissional que se encontram, no entanto todos sdo
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unanimes em indicar que a remuneracéo € o factor que menos importancia tem ao nivel

da motivacéo e que por outro lado a auto-realizacdo é sempre 0 mais importante.

Ja Abraham Maslow referia na sua teoria da hierarquia das necessidades que o
topo das necessidades era a auto-realizacdo, comprovando-se através deste estudo essa
importancia. No entanto, para o individuo auto-realizar-se tem vérias etapas, ou outras
necessidades, que necessita que sejam satisfeitas, nesse sentido sdo varios 0s passos que
o individuo tem de efectuar para chegar & sua auto-realizacdo, ndo dando, como pode
verificar-se, importancia a outros factores motivacionais, ndo querendo indicar que nao
sejam importantes mediante o contexto em que o individuo se encontra, mas que numa
generalidade de factores motivacionais, aquele que serd a op¢cdo maxima numa situacéo

de opcdo pelo factor mais importante, sera sempre a possibilidade de se auto-realizar.

Através deste estudo, e tal como delineado inicialmente nos objectivos do mesmo,
foi possivel estudar os factores motivacionais dos individuos no campo de investigacao,
denotando que na populacdo estudada os factores motivacionais pautam-se da seguinte

forma:

1. Auto-realizacéo 1. Auto-realizacédo

2. Status empresa 2. ClEselienis

o (carreira)
= o
(4} . =
Q 3. Crescimento =
g (carreira) 3 3. Status empresa
= =
5 S
3 4. Ambiente laboral 3 4. Ambiente laboral
2 S
= 18\
% 5. Seguranca 3 5. Seguranca
S &
P
6. Financeiro 6. Financeiro
7. Qualidade sindical 7. Qualidade sindical

Imagem 11 — Importancia dos factores motivacionais de acordo com situacéo profissional
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Assim ap0s este estudo, verifica-se que € possivel descrever o que motiva 0s
individuos que trabalham em empresas de pequena e média dimensdo na R.A.M., sendo

que os individuos realgam:
1. Aimportancia de estabelecer e desenvolver uma carreira na empresa;
2. Necessidade de existir na empresa um plano de carreira;

3. A justica laboral é muito importante para 0s seus niveis motivacionais,
sendo que os trabalhadores que apresentam maior enfase neste aspecto séo

0S que menos recebem, bem como 0s mais jovens;
4. A actual politica de salarios da empresa ndo é a mais correta;

5. Seria uma mais-valia a possibilidade de negociar o seu salario, bem como

obter bonus através da sua produtividade;
6. Tomaram a decisdo correcta em optar por trabalhar na empresa;

7. A formacdo inicial na empresa ndo foi a mais adequada e que a empresa

ndo procura facultar as formacdes necessarias;

Em todo este &mbito e pela como verifica-se através deste estudo e em suma na
imagem 23 (pp. 62), a motivacdo é divergente mediante a situacdo profissional, sendo
de realcar mais o facto de que numa situacdo de manutencédo o status da empresa é mais
importante que a propria carreira, situacdo que se alterada quando o individuo encontra-

se numa hipotética situacao de procura de trabalho.

No meu ponto de vista entende-se que estes resultados obtidos surgem pela
necessidade emergente de quem ndo tem trabalho procurar encontrar um trabalho que o
auto-realize e posteriormente seja possivel estabelecer a sua carreira dentro dessa
empresa, sabendo mesmo que actualmente é uma situacao dificil no pais e na regiao, por

forca das proprias leis e conjuntura financeira.

A finalizar, a motivacdo dos individuos tem de ser tida em conta por toda a
administracdo, pois como referido inicialmente o capital humano é o bem mais
importante de uma empresa e se 0 seu bem mais importante ndo esta nos indices ideais
de produtividade, a empresa tera consequéncias graves. Assim é de extrema importancia

que as empresas ndao descurem estudar os seus trabalhadores, especialmente ao nivel
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motivacional, pois através de pequenas alteracGes organizacionais, sem acréscimo de

custos, poderdo obter melhores resultados.

Num processo de recrutamento e seleccdo de individuos, serd importante definir
rigorosamente todos os critérios de avaliacdo, por forma a existir uma isengdo e imperial
justica aquando da seleccdo do individuo pois como estudado a justica tem
consequéncias na motivacdo dos trabalhadores que ja se encontram na empresa, no
trabalhador seleccionado e nos demais individuos que irdo continuar a interagir com a

empresa através do mercado, influenciando também os resultados desta ultima.

Ja na organizacdo, a elaboracdo de planos de carreira, a discussdo dos salarios
anualmente, reformulacdo da prépria politica de salarios e gestdo da empresa, a
implementacéo de sistemas de gestdo por produtividade, premiar os colaboradores, ndo
tendo obrigatoriamente que ser através de uma recompensa, pois 0 reconhecimento €
tanto ou mais importante por vezes que a recompensa. Todos estes aspectos aquando de
um processo de tomada de decisdo de uma gestdo de topo ou chefias diretas tém de ter
em conta, correndo o risco se assim nao o for, de ver a motivacdo dos seus individuos
sofrer alteracdes negativas que custam certamente mais & organizacao voltar a repor 0s

niveis anteriores.

Entendo que uma decisdo bem tomada pela empresa beneficiara tudo e todos e
com consequéncias bem positivas para a mesma, por outro lado, uma decisdo indevida
tera consequéncias nefastas para a empresa e serdo precisas muitas boas novas decisdes
para a empresa alcangar o patamar que estava e muitas outras mais serdo necessarias

para atingir um indice motivacional superior.

Em termos de realizacdo desta dissertacdo, a implementacdo dos inqueéritos a
trabalhadores com baixo nivel de habilitagdes literarias foi a Unica dificuldade
encontrada, podendo ter tido influéncia em alguns resultados, dai a pertinéncia de para
que este seja utilizado nas empresas para 0S processos de tomada de decisdo seria

importante fazer um novo estudo.

Além das habilitacdes literarias, toda esta investigacdo foi efectuada num periodo
de conjuntura econdémica dificil, seria importante voltar a efectud-lo num periodo de
melhoria financeira, de modo a validar todas as respostas em duas conjunturas

diferentes. Sendo de todo valido e importante para as organizages, a globalizacdo e o0s
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efeitos colaterais que dai advém para a economia, terdo certamente influéncia nos

factores motivacionais dos individuos numa situacdo de manutencao e seleccao.

Neste pressuposto, seria importante em estudos futuros voltar a se realizar um
estudo idéntico a este e até se possivel numa escala maior, englobando até ja pequenas e
médias empresas do sector empresarial da regido, pois poderia ser feita uma andlise
paralela servindo como termo de comparacdo entre os dois grupos de empresa
estudados. A pensar em estudos futuros, também seria importante no futuro estudar a
motivacdo num processo de procura de emprego, tendo em atencdo se o individuo esta
ou ndo a beneficiar de qualquer rendimento (subsidio ou outros), pois pode ser um
factor influenciador da motivacgéo, pois a diferenca de um individuo sem trabalho mas
que obtém algum subsidio e outro individuo que sem trabalho ndo tem qualquer fonte
de rendimento, serd de realcar e perceber ainda melhor se o factor financeiro continuara

a ndo ter importancia para os individuos.

7.1 - Recomendacoes

Efectuada toda esta investigacdo e analisados os resultados, algumas sdo as
recomendacOes que faria as entidades abordadas neste estudo de caso, de forma a ser

possivel que os individuos aumentassem mais o0s seus indices de motivacéo:
e Remuneracoes

o Delinear uma nova politica de salarios, auscultando a opinido de
todos os trabalhadores da empresa, tendo em consideracdo o

indicador com maior motivacao, os bonus de produtividade;
e Ambiente laboral

o Implementar um sistema de participacdo e actividades entre todos
os trabalhadores, de forma a aumentar o espirito de equipa e
estabelecer mais e melhores relagbes interpessoais, aumentando

indices de motivacéo e potenciando niveis de produtividade;
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Formacéo

o Adoptar um novo sistema de formacdo, ndo optar pela formacdo

“facil” e/ou obrigatdria, mas sim seguir uma estratégia de formagao
catalisadora dos potencias dos varios trabalhadores, tornando assim
todas as formagOes Uteis e validas para o objectivo da empresa,

mais e melhores resultados

Carreira

o Elaborar planos de carreira para todos os colaboradores, utilizando

areas de intervencdo, areas de conhecimento, tarefas a
desempenhar, para que todos possam saber quando e de que forma
poderdo potenciar a sua carreira

Sabendo da ligacdo motivacdo e produtividade, com aspectos que em muitos

casos ndo deverdo acarretar grandes despesas serd possivel que os trabalhadores

aumentem a sua motivacgdo no trabalho as empresas s irdo beneficiar.
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Capitulo 9 - Anexos

e Anexo A — Pedido de autorizacao de um estudo de caso na Edimade

Ex.™ Sr. Eng.° Leandro Faria
Edimade, Edificadora da Madeira, S.A.

Assunto: Pedido de autorizacdo para a realizacdo de um estudo de caso na Edimade

No ambito da elaboragdo de uma dissertagdo sob o tema “Factores motivacionais do
individuo na manutencdo e seleccdo de um trabalho”, gostaria de elaborar a mesma
tendo como base a Edimade, Edificadora da Madeira, S.A., efectuando-o sob a forma de

estudo de caso.

Como residente da Regido Auténoma da Madeira e apresentando-se a Edimade como
uma das melhores e sustentaveis empresas da regido, gostaria desta forma de basear a

dissertacédo para conclusdo do mestrado em gestdo de recursos humanos nesta entidade.

Apo0s contacto telefonico efectuado pelo Sr. Eng.° Estevdo Abreu, desta forma venho
assim, por este meio solicitar a VVossa Exceléncia, a autorizagdo para a realizacdo deste
estudo de caso, bem como da colaboracdo necessaria depois ao fornecimento de alguns
dados actuais (exemplo: numero de colaboradores, graus académicos) da Edimade e

respectiva distribuicdo de inquéritos.

Caso pretendam efectuar uma reunido para abordar esta questdo disponibilizo-me para
tal. Faculto os meus contactos caso seja necessario:
= Telemovel: 96 510 64 49

= E-mail: robertopsrodrigues@gmail.com

No ambito deste estudo, terei todo o gosto de facultar uma cépia final do mesmo a
empresa.

Agradeco antecipadamente a VVossa Exceléncia a respectiva colaboragéo.

Com os melhores cumprimentos,

Roberto Paulo Soares Rodrigues



e Anexo B — Pedido de autoriza¢do de um estudo de caso na Casa Santo Antdnio

Ex.™ Sr. Pedro Caires

Casa Santo Antonio

Assunto: Pedido de autorizacdo para a realizacdo de um estudo de caso na Casa Santo

Antdnio

No ambito da elaboragao de uma dissertacdo sob o tema ‘“Factores motivacionais do
individuo na manutengdo e selecgdo de um trabalho”, gostaria de elaborar a mesma

tendo como base a Casa Santo Antdnio, efectuando-o sob a forma de estudo de caso.

Como residente da Regido Autobnoma da Madeira e apresentando-se a Casa Santo
Antonio como uma das melhores e sustentaveis empresas da regido, gostaria desta
forma de basear a dissertacdo para conclusdo do mestrado em gestdo de recursos

humanos nesta entidade.

Apos contacto telefonico efectuado pelo Sr. André Lemos, desta forma venho assim,
por este meio solicitar a Vossa Exceléncia, a autorizacdo para a realizagao deste estudo
de caso, bem como da colaboragdo necessaria depois ao fornecimento de alguns dados
actuais (exemplo: nimero de colaboradores, graus académicos) da Casa Santo Antdnio

e respectiva distribuicdo de inquéritos.

Caso pretendam efectuar uma reunido para abordar esta questdo disponibilizo-me para
tal. Faculto os meus contactos caso seja necessario:
=  Telemdvel: 96 510 64 49

= E-mail: robertopsrodrigues@gmail.com

No ambito deste estudo, terei todo o gosto de facultar uma cdpia final do mesmo &
empresa.

Agradeco antecipadamente a VVossa Exceléncia a respectiva colaboracéo.

Com os melhores cumprimentos,

Roberto Paulo Soares Rodrigues
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e Anexo C — Exemplar do inquérito

FACTORES MOTIVACIONAIS DO INDIVIDUO NA MANUTENCAO E
SELECCAO DE UM TRABALHO

89

Inquérito

Dissertacao de Mestrado em Gestao de
Recursos Humanos

Roberto Paulo Soares Rodrigues
2012



Instrugdes de preenchimento do Inquérito

Este inquérito tem como objectivo a elaboracdo de uma dissertagdo no ambito de
um Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, sob o tema “Factores

motivacionais do individuo na manutencao e seleccao de um trabalho”.

0 inquérito divide-se em 3 sec¢des:
e Na primeira seccdo, pretende-se avaliar o grau de motivacdo geral do

individuo

e Na segunda secgdo, pretende-se avaliar os factores motivacionais
subdivididos em alguns topicos tais como, trabalho em equipa, carga e
condi¢des de trabalho, remuneracdo, formacgdo e justica, bem como estudar
a motivacao do individuo numa perspectiva de manutencdo ou de procura

de trabalho

e Na terceira sec¢do, pretende-se recolher informagdo que permita identificar

as caracteristicas sociodemograficas dos inquiridos.

Leia atentamente cada questdo e responda tendo em consideracdo todo o seu
historial profissional. Seja sincero, pois a fiabilidade do estudo depende das suas
respostas. Todas as informag¢des recolhidas sdo estritamente confidenciais, os

dados pessoais solicitados servem exclusivamente para tratamento estatistico

Por favor responda a todas as questdes. Obrigado pela sua colaboracao!
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Seccao 1 - Motivacao
Por favor coloque um circulo em volta do nimero que, na sua opinido, melhor se
adequa a si em cada uma das questdes. Em que medida estd motivado nos

seguintes topicos?

1 - Totalmente 2 - Bastante 3 - Indiferente 4 - Bastante 5 - Totalmente
desmotivado desmotivado motivado motivado

1. O seu trabalho em geral. 1 2 3 4 5
2. Salario. 1 2 3 4 5
3. Seguranca do trabalho. 1 2 3 4 5
4. Tipo de trabalho. 1 2 3 4 5
5. Numero de horas de trabalho. 1 2 3 4 5
6. Horario de trabalho (diurno, nocturno, por turnos, etc.). 1 2 3 4 5
7. Condicoes e ambiente no local de trabalho. 1 2 3 4 5
8. Colegas de trabalho. 1 2 3 4 5
9. Chefias directas. 1 2 3 4 5
10. Distancia a que vive do local de trabalho 1 2 3 4 5
11. A politica da empresa em relacao a evolucido na carreira. 1 2 3 4 5

12. Tratamento equitativo! para com todos os trabalhadores 1 2 3 4 5

1 - em igualdade circunstancias




Seccao 2 - Factores motivacionais

As frases a seguir expressam a sua opinido e motivacao sobre diversos factores
relacionados com a organizacdo, o individuo e o ambiente laboral. Leia cada uma
das afirmagdes e, usando a escala abaixo, indique com um circulo, o seu grau de

concordancia com as mesmas.

1 - Discordo 2 - Discordo 3 - Nao concordo | 4 - Concordo 5 - Concordo
Fortemente moderadamente | nem discordo moderadamente | fortemente
Organizacao

1. Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa. 1 2 3 4 5

2. Esta empresa é a melhor organizacdo para se
trabalhar.

3. Foi absolutamente correcta a decisao que tomei de
trabalhar nesta empresa.

4. Conversando com amigos, refiro sempre esta empresa
como recomendavel para trabalhar

5. As regras e procedimentos existentes dificultam o meu
trabalho

6. Concordo que os objectivos tracados por esta empresa

alevam ao sucesso.
7. Os objectivos da empresa estio claramente definidos 1 2 3 4 5

8. Todos os sectores/areas na empresa sabem o que esta

sendo feito nos outros sectores/areas

Carga e condic¢oes de trabalho

9. 0 numero de funcionarios na empresa é suficiente para
arealizacdo das actividades.

10. A relacdo volume de servico/dia de trabalho nao
compromete a qualidade dos trabalhos que realizo.

11. O volume de servicos sob a minha responsabilidade é
compativel com o meu horario de trabalho.

12. Tenho acesso a instrumentos e equipamentos

adequados ao trabalho que realizo.

13. As condicbes de seguranca nesta empresa sao 1 2 3 4 5




adequadas.

14. Sao 6ptimas as condicdes fisicas (higiene, iluminacio,
ruido e/ou temperatura) no meu local de trabalho).
15. 0 meu local de trabalho é adequado a realizacio das

minhas actividades.

Ambiente laboral e reconhecimento individual

16. E grande a preocupacio com a obtencio de
resultados.

17. Existe muita cooperacio entre os membros da
empresa para a realizacdo das actividades.

18. O compromisso com os servi¢os é assumido com

independéncia, sem precisar da presenca do chefe.
19. Sou tratado com estima e respeito pelos colegas.

20. Os trabalhos desenvolvidos na empresa sao
percebidos por todos os colaboradores.

21. Na empresa as pessoas estido preocupadas em acabar
com o desperdico.

22. Na empresa as pessoas tomam sempre iniciativa para
realizar a sua parte nos objectivos definidos.

23. Na empresa é constante a preocupac¢io em procurar
uma melhor maneira de fazer os trabalhos.

24.Sempre que executo trabalhos de qualidade recebo
elogios no meu local de trabalho.

25. Esta empresa inspira o melhor em mim para o meu
progresso no desempenho do meu cargo.

26. Ja ocupei varios cargos desde que entrei nesta

empresa e sempre em niveis hierarquicos superiores.

27. E facil comunicar com qualquer elemento da empresa
28. Existem muitos conflitos no meu local de trabalho

29. Quando surgem conflitos a empresa sabe geri-los

93



Carreira e formacao

30. Recebi formac¢ao adequada quando entrei na
empresa.
31. A empresa procura facultar as formacoes que

necessito.
32. As formagdes recebidas foram-me uteis.

33. A empresa possibilita o desenvolvimento da minha
carreira.
34. E importante existir um plano de gestio de carreira?

na empresa.
35. E importante poder fazer carreira dentro da empresa

36. Existem oportunidades na empresa para ser

promovido

2 - objectivos definidos, plano formacédo e promogio dentro da empresa, acompanhamento

Justica

37. A chefia toma decisdes equivalentes.
38. Senti-me prejudicado por uma decisao da empresa.

39. A empresa/chefia é justa nas suas decisoes.

Remuneracao

40. O salario que recebo esta de acordo com as tarefas

que executo.

41. A politica de salarios e bonus da empresa é correcta.

42. Devia receber um bonus por produtividade

43. Estou de acordo com os aumentos salariais

efectuados

44, Seria uma mais valia negociar o meu salario e/ou

boénus.
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Numere de forma crescente os indicadores abaixo referidos de acordo com a
importancia dos mesmos para si, preenchendo nos circulos com numeracao de 1 a

5,sendo que 1 é o menos importante e 5 0 mais importante:

) Carreira e formacao

) Carga e condicdes de trabalho

) Empresa

) Ambiente laboral e reconhecimento individual

)Justiga e remuneragao




Escolha qual o grau de importancia [entre 1 e 5 sendo que um (nada importante) e o cinco

(muito importante)] do indicador apontado.

2.1 - Responda tendo em aten¢ao a sua situacao actual, quais os factores

que revela serem importantes na manutenc¢ao do trabalho na empresa

1. Ambiente na organizacao (rela¢oes interpessoais) 1 2 3 4 5
2. Auto-realizacao (fazer o que gosta) 1 2 3 4 5
3. Crescimento (Estabelecer uma carreira) 1 2 3 4 5
4. Financeiro (Salario e prémios) 1 2 3 4 5
5. Seguranca (manutencgao trabalho) 1 2 3 4 5

6. Status da empresa (importancia da empresa na sociedade) 1 2 3 4 5

7. Qualidade sindical na empresa 1 2 3 4 5

2.2 - Responda supondo que se encontraria desempregado, quais os

factores que revela serem importantes na procura de um trabalho

1. Ambiente na organizacao (relacoes interpessoais) 1 2 3 4 5
2. Auto-realizacao (fazer o que gosta) 1 2 3 4 5
3. Crescimento (Estabelecer uma carreira) 1 2 3 4 5
4. Financeiro (Salario e prémios) 1 2 3 4 5
5. Seguranca (manutencao trabalho) 1 2 3 4 5

6. Status da empresa (importancia da empresa na sociedade) 1 2 3 4 5

7. Qualidade sindical na empresa 1 2 3 4 5
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Seccao 3 - Dados sociodemograficos

1 - Sexo:

Feminino

Masculino

2 - Idade:
16 a 25 anos

26 a 35 anos
36 a45 anos
46 a 55 anos

Mais 55 anos

3 - Nacionalidade:

Portuguesa

Outra

4 - Estado Civil:
Solteiro (a)
Divorciado (a)

Casado (a) / Unido de facto

5 - Filhos:
Nenhum
lou?2
Mais de 2

6 - Tem algum familiar na empresa:

Sim




7 - Algum dos seus familiares (pai/mae/parceiro(a)) trabalhou/a na empresa:

Sim

8 - Habilitacoes Literarias:

Ensino primario (42 classe ou equivalente)

Ensino basico (92 ano ou equivalente)

Ensino secundario (122 ano)

Bacharelato

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

9 - Numero de anos de trabalho:

Inferior a 2 anos

Entre 2 - 6 anos

Entre 7 - 11 anos

Entre 11 - 16 anos

Mais de 16 anos

10 - Tipo de contrato:

A termo certo

A termo incerto

Efectivo

11 - Qual o seu nivel remuneratdrio mensal bruto:

Inferior a 600€

601€ - 900€

901€ - 1200€

Superiora 1201€
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12 - Quantas horas trabalha por semana:

Menos de 35

Entre 35 e 40

Mais de 40

13 - Frequenta e/ou colabora com alguma destas institui¢oes (maximo de 2

opg¢oes):

Instituicdo desportiva (clube, associagao...)

Partido/movimento politico

Instituicao solidariedade (formal, informal...)

Instituicao religiosa

OBRIGADO PELA SUA COLABORACAO!
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e Anexo D — Resultados dos inquéritos

Seccdo 1 — Motivacéo

Pergunta Totalmente Bastante Indiferente Bastante Total_mente Total
n.° desmotivado | desmotivado motivado motivado | respostas
1 1 3 13 39 22 78
2 8 14 11 39 8 80
3 2 6 21 34 15 78
4 1 1 19 34 23 78
5 2 3 33 30 12 80
6 3 5 32 27 11 78
7 3 5 14 39 19 80
8 0 5 19 32 24 80
9 0 2 25 28 25 80
10 1 3 25 29 22 80
11 4 10 30 27 9 80
12 1 11 23 35 10 80
Seccdo 2 — Factores motivacionais
N&o
Pergunta | Discordo Discordo concordo Concordo Concordo | Total
n.° fortemente | moderadamente nem moderadamente | fortemente | respostas
discordo
Organizagao
1 1 5 6 22 46 80
2 2 6 20 38 13 79
3 0 2 9 27 42 80
4 0 1 16 24 39 80
5 17 12 25 19 7 80
6 2 4 29 29 16 80
7 0 6 18 37 18 79
8 1 16 35 22 6 80
Carga e condicdes de trabalho
9 4 7 20 31 18 80
10 2 10 21 31 16 80
11 1 6 9 44 20 80
12 1 8 13 32 26 80
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13 1 3 22 32 21 79
14 9 9 19 28 15 80
15 2 6 15 36 21 80
Ambiente laboral e reconhecimento individual
16 1 4 14 35 26 80
17 2 2 19 44 13 80
18 1 8 18 33 19 79
19 0 2 19 33 24 78
20 0 3 22 38 16 79
21 3 5 13 33 25 79
22 1 5 26 40 8 80
23 1 3 17 34 23 78
24 8 10 26 24 12 80
25 3 7 26 27 17 80
26 17 16 25 13 8 79
27 1 8 13 34 24 80
28 36 14 14 8 7 79
29 2 6 23 25 24 80
Carreira e formacéo
30 16 12 22 28 2 80
31 8 12 14 34 11 79
32 5 11 17 28 19 80
33 5 10 27 22 15 79
34 0 10 21 30 19 80
35 1 4 16 36 23 80
36 7 10 34 18 9 78
Justica
37 2 6 24 34 13 79
38 32 14 18 11 3 78
39 4 7 18 34 15 78
Remuneracgéo
40 8 11 19 32 9 79
41 11 15 24 23 6 79
42 3 4 28 30 14 79
43 8 6 41 14 9 78
44 6 4 37 22 10 79
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1 (menos 5 3 4 5 (mais
importante) importante)
Carreira e formacéo 11 9 15 12 9
Carga e condicdes de trabalho 14 13 8 18 3
Empresa 11 8 10 4 23
Ambiente laboral e
) S 13 18 8 9 8
reconhecimento individual
Justica e remuneracao 7 8 15 13 13
Pergunta 1 (nada 5 (muito Total
. 2 3 4 .
n.° importante) importante) | respostas
2.1 — Responda tendo em atenciio a sua actual situacgao (...)
1 1 1 19 36 22 79
2 2 3 8 33 34 80
3 1 3 14 37 25 80
4 5 6 17 31 21 80
5 3 6 13 32 26 80
6 1 4 16 20 39 80
7 15 12 29 14 8 78
2.2 — Responda supondo que se encontraria desempregado (...)
1 1 1 20 36 22 80
2 1 2 9 28 38 78
3 1 2 16 33 26 78
4 2 0 21 39 18 80
5 1 3 17 39 20 80
6 1 3 23 22 30 79
7 19 12 20 18 7 76
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Seccdo 3 — Dados sociodemograficos

1 - Sexo

Feminino 6 (7,5%)

Masculino 74 (92,5%)

2 - Idade 3 - Nacionalidade

16 a 25 anos 2 (2,25%) Portuguesa 80 (100%)
26 a 35 anos 15 (18,8%) Outra 0 (0%)

36 a 45 anos 37 (46,3%)

46 a 55 anos 18 (22,5%)

Mais 55 anos 8 (10%)

4 — Estado Civil 5 - Filhos

Casado 58 (72,5%) lou?2 47 (58,8%)
Divorciado 4 (5%) Mais de 2 14 (17,5%)
Solteiro 18 (22,25%) Nenhum 19 (23,8%)

6 — Tem algum familiar na empresa

7 — Algum dos familiares

trabalhou/a na empresa

Nao

62 (77,5%)

Nao

67 (83,8%)

Sim

18 (22,5%)

Sim

13 (16,3%)

8 — Habilitac0es literarias

Primario 30 (37,5%)
Bésico 26 (32,5%)
Secundario 18 (22,5%)
Bacharelato 2 (2,25%)
Licentiatura 3 (3,8%)

Mestrado

1 (1,3%)
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9 — NUmero de anos de trabalho

10 - Tipo de contrato

Entre 2 - 6 anos 4 (5%) Atermocerto |4 (5%)
Entre 7 - 11 anos 22 (27,5%) A termo incerto |3 (3,8%)
Entre 11 - 16 anos 17 (21,3%) Efectivo 71 (88,8%)
Mais 16 anos 36 (45%) N&o responde 1(1,3%)
Na&o responde 1(1,3%)

11 — Qual o seu nivel remuneratorio

12 — Quantas horas trabalha

mensal bruto por semana

Inferior 600€ 15 (18,8%) Entre35e40 |59 (73,8%)
601€ - 900€ 36 (45%) Mais 40 20 (25%)
901€ - 1200€ 21 (26,3%) Menos 35 1(1,3%)
Superior 1201€ 7 (8,8%)

Nao responde 1(1,3%)

13 — Frequenta e/ou colabora com

alguma destas instituicdes

Instituicao desportiva 12 (15%)
Instituicdo religiosa 22 (27,5%)
Instituicdo solidariedade | 3 (3,8%)
Partido politico 1(1,3%)

Nenhuma

49 (61,3%)
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