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“ O segredo da existéncia humana consiste nao steven viver,
mas ainda encontrar o motivo para viver.”

Dostoievski
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RESUMO

Com a evolucao da sociedade e da competitividadector empresarial, as organizacdes sao
obrigadas a serem mais competitivas e isso pode akmmcado através dos seus
colaboradores.

O mundo do trabalho passa por profundas modificag¢éendo em vista todas as estas
mudancas que tem acontecido ao longo dos anogdtante que os dirigentes das mesmas
compreendam quais as estratégias da motivacaera séifizadas.

No entanto, existem diversas teorias sobre a ng@ojacontudo uma organizagdo nao pode
simplesmente seguir uma teoria, pois os individdmsmotivados de diferentes maneiras.

O grande desafio das organizacgdes € tentar entergiey pode motivar os seus colaboradores

e guais a estratégias a serem implementadas.

Palavras-chave: Motivacdo, Colaboradores, OrgadesSector Publico, Sector Privado.



ABSTRACT

With the evolution of society and the competitivemeof the business environment,
organizations need to be more competitive andcimisbe achieved through its employees.
The world of labour is going through profound chesm@nd in view of all these changes that
have happened over the years, it is important ttieaders understand which motivation
strategies to be used.

However, there are several theories about motinatomt an organization can not simply
follow a theory, because individuals are motivatedifferent ways.

The great challenge for organizations is to tryutederstand what can motivate their

employees and what strategies to be implemented.

Keywords: Motivation, Employees, Organizations, Public Sed®sivate Sector.
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INTRODUCAO

O tema motivacdo é um assunto extremamente comph@mwha consenso entre 0s
autores, tanto assim que nos Uultimos anos o temm sidlo objecto de investigacdo
permanente.

A maior preocupacdo em estudar este tema tem aowero facto de o sucesso das
organizacdes publicas e privadas estarem directentmpendentes dos seus colaboradores,
sendo provavelmente o factor principal.

No ambito desta investigacdo propomos, fazer urdisenprofunda sobre o conceito
motivacédo laboral com base em estudos e teoriasi@mhente estudadas.

Por outro lado, como néo existem estratégias nmtimais universais, espera-se ainda
verificar se os sectores publicos e privados est@igibilizados para a importancia do uso de
estratégias de motivacdo nos seus colaboradoresestas estdo a ser utilizadas de forma
eficaz, ja que uma das grandes preocupacfes dasizagoes, € a de conseguir seleccionar e
manter, no seu quadro funcional, individuos compet dedicados, e, principalmente,
envolvidos com os problemas e sucessos das orgaeiza

Trata-se portanto, de uma pesquisa feita em divenstituicoes e levantamento de
informacdes, junto dos colaboradores, com intuio avaliar a motivacdo dos recursos
humanos no contexto laboral.

Tendo em conta 0 exposto, propusemo-nos a realmagstudo empirico como meio
de analisar em que medida os colaboradores/ pmfas se sentem ou ndo motivados para o
trabalho.

Assim, num primeiro capitulo é feita a fundamenta¢édrica expondo alguns
conceitos como cultura organizacional, motivagabordal, motivagdo laboral numa
perspectiva econdémica, estratégias da motivacofas motivacional e perfil motivacional,
modelos de motivacgéo, teorias da motivacéo e navasiagens de motivacéo no trabalho.

Num segundo capitulo € apresentado a metodolcgga @ilizada mais concretamente
é apresentado o problema de partida, as questGaseadtigacdo, as varidveis dependentes e
independentes e os métodos que estdo subdividi@mstra, instrumento e procedimento.
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No terceiro capitulo € exposto os resultados obtielaespectivas observagdes. No
altimo capitulo é apresentada a discussao que ¢emo §im comparar os resultados obtidos
com a literatura pertinente.

Assim sendo, a importancia deste trabalho, resisdém em mostrar que as pessoas
nao trabalham apenas pelo vencimento que vao auiarpor beneficios imediatos, mas sim

pelo significado que o trabalho tem nas suas vidas.
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1 FUNDAMENTACAO TEORICA

1.1CULTURA ORGANIZACIONAL

O Conceito de Cultura Organizacioriaé relativamente recente, apareceu, na década
de 80 e constitui um elemento estratégico para atame consolidar os niveis de motivacdo

entre os colaboradores.
1.1.1 O que é cultura?

Para Ferreira (1996) a cultura pode ser definidmocam modelo de suposi¢cdes
basicas que os grupos inventam, descobrem ou ddgemvcom a experiéncia para enfrentar

e contornar problemas que véao surgindo.

Chiavenato (2005) considera a cultura um elemamddgmental, uma vez que pode
ser conceituada como a mentalidade predominantemportamento dos individuos, pois ha
o envolvimento de habitos, atitudes, expectativaglacionamentos dos mesmos no seu
ambiente de trabalho. E, € ela quem define a mda&wmnpresa e origina 0s seus objectivos.

Desta forma, a cultura precisa estar alinhada cepecos decisdrios como o

planeamento, a direc¢ao e o controlo.

A cultura € um dos pontos-chave na compreensdada#@®s humanas, funcionando
como um padrdo colectivo que identifica 0s grugessuas maneiras de perceber,
pensar, sentir e agir. Assim, mais do que um caénjde regras, de habitos e de
artefactos, cultura significa a construcdo de fiados partilhados pelo conjunto

de pessoas pertencentes a um mesmo grupo sodies éMacédo, 2006, p.2)

L A cultura organizacional é formada por valoresoftie morais, principios, crencas, politicas interaa
externas, sistemas, e clima organizacional. S&grds” que todos 0s membros dessa organizacao den
e adoptar como directrizes e premissas para guau ¢rabalho.
Retiradohttp://pt.wikipedia.org/wiki/Cultura_organizaciondé¢ 08-08-2011.
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Hall (1978 citado por Pires e Macédo, 2006), afirpue: “ a cultura € o meio de

comunicacao do homem.”

Hall (1978 citado por Pires e Macédo, 2006), afirquee: “a cultura possui trés
caracteristicas: ela ndo € inata, e sim aprendidasuas distintas facetas estdo inter-

relacionadas; é compartilhada e de facto deterosrenites dos distintos grupos.”

A cultura é concebida como um conjunto de valorpeessupostos basicos expresso
em elementos simbdlicos, que tem capacidade denardatribuir significacoes,
construir a identidade organizacional, tanto agac@&lemento de comunicagéo e
consenso, como oculta e instrumentaliza as relag@eslominacdo”. Fleury e
Fischer, (1989, p. 117)

A cultura é um padrdo de suposi¢8es béasicas deradast inventadas, descobertas
ou desenvolvidas por um dado grupo, que ensinala kom seus problemas

externos de adaptacao e internos de integracdduga®mnou bem o bastante para
ser considerado valido e, ainda, para ser ensinadonovos membros do grupo

como a forma correcta de perceber, pensar e smtirelacdo aqueles problemas.
Schein (1985 citado por Pires e Macédo, 2006)

Resumindo, a cultura pode ser definida como umagohéve na compreensao das
accoes humanas sendo estas caracterizadas por njumtoode habitos, de atitudes, de
expectativas e de relacionamento dos individuosseo ambiente de trabalho, entdo
compreendendo todas essas ac¢des humanas € padsitificar o que pode levar a um

individuo a ficar motivado.

1.1.2 O que é a cultura organizacional?

A cultura organizacional € explicada utilizando aeitos anteriormente estudados e

comprovados.
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Para Morgan (1996 citado por Pires e Macédo, 20@8), organizacdes sao
instrumentos criados para atingirem outros finsorganizacdo depende das pessoas para
conseguir atingir seus objectivos. E por meio deratcdo entre as pessoas que se definem os
propésitos das organizacdes. E por isso que aasid@bre tarefas, metas, propositos e
objectivos se tornaram conceitos organizacionaisudamentais.

Na verdade, o autor considera que toda organizest@@oinserida num espaco cultural
e social e é esse espaco que determina como azaggm deve se gerida. Toda organizacao
recebe influéncia do contexto cultural onde sersnse

Segundo Mintzberg et. al (2000, citado por PireMacédo, 2006), a cultura
organizacional é a base da organizacdo e que fgtoiaxsem as pessoas.

Robbins (2002), considera que n&o existem cultarganizacionais idénticas, visto
que estas tém a sua origem a partir de gruposdieidnos distintos, e por isso possuem

caracteristicas particulares que as identificam seus respectivos membros.

Tendo por base 0s conceitos anteriormente expgstaemos concluir que cultura
organizacional € a base da organizacdo, ou seja,arganizacao tem a sua propria cultura.

Podemos, entdo dizer que identificada a culturarozgcional de cada organizacéo,
poderd ser um ponto de partida para identificau® pode levar aos individuos a ficarem
motivados.

Por outo lado as organizacbes dependem dos seaisoradores, e para que estas
possam sobreviver devido a grande concorrénciaesseario que os dirigentes das mesmas se
preocupem com 0s seus funcionarios, ou seja, é&sdie fazer com que estes se sintam
motivados, permitindo desta forma manter os seasdgs profissionais e sobretudo manter

toda a equipa motivada, obtendo assim o nivel adupividade estabelecido.
1.20 QUE E A MOTIVACAO LABORAL?
A literatura que abrange este ponto apresenta umurdo variado de definicbes e

teorias. Entdo para melhor compreendermos o condeitnotivacéo sera feita uma reflexao

tendo como suporte estudos e teorias anteriornestuieadas.
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No entanto, é necessario frisar que alguns autmneslitam que um individuo néo é
capaz de motivar outro, ou seja, 0 maximo que iddiv pode fazer é contribuir para que o
outro ndo figue desmotivado, pois segundo algutsresi a motivacdo € uma forca que se

encontra no interior de cada pessoa e que estial@aatisfacdo de um desejo.

Segundo Ceitil (2006): “A motivacdo é a forca gupulsiona o individuo a procurar
satisfazer as suas necessidades e os seus dEsggodetermina um comportamento visando

reduzir um estado de tenséo, estabelecendo-sstabekcendo-se um estado de equilibrio”

Steers e Porter (1983, citado por Bergamini, 199%0pdem que: “ A motivagao seja
uma cadeia de eventos baseada no desejo de raduestado interno de desequilibrio, tendo

como base a crenca de que certos propositos deveeixir a esse proposito.”

Como afirma Pinder (1998, citado por Cunha et.8042 “ A motivagdo é um
conjunto de forgas energéticas que tem origem muié@rdividuo quer fora dele e que moldam

0 comportamento no trabalho, determinando a sumafodirec¢éo, intensidade e duracao.”

Segundo Maximiano (1990), “motivagéo € palavravdeld do latim movere, mover,
indica um estado psicolégico caracterizado poraglevgrau de disposicdo ou vontade de
realizar uma meta, um objectivo ou perseguir umetda

Para Hackman e Oldham, (198®yotivacdo € a disposicdo que os colaboradores
apresentam para desempenharem bem as suas tarefdisito de experimentar sentimentos

de satisfacao e felicidade pelo bom trabalho redtz’

Para Gooch e McDowell (1988 citado por Bergamif7, p.82) A motivagéo é a
forca que se encontra no interior de cada pesspee @ode estar ligada a um desejo. Uma
pessoa ndo consegue jamais motivar alguém, o giaetbeela pode fazer € estimular a outra

pessoa.”
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Bergamini (1998) aponta que, estar motivado nae gev confundido com situagbes
gue as pessoas tém em momentos de alegria. Estdesepodem ser provocados durante um
processo motivacional, mas nao explicam como seyotheaté eles nem como eles

apareceram. A motivacao € muito mais ampla do gu®mportamentos individuais.

Na realidade é muito dificil arranjar uma definigira a motivacéo laboral, uma vez,
que a motivacdo pode significar uma sucessdo decSés que procuram atender as
necessidades intrinsecas ao individuo, como é dief@por alguns autores.

Mas por outro lado, ha autores que defendem queti@anao esta fora do individuo,
nasce de factores extrinsecos, e acreditam quesjaigaém pode motivar quem quer que
seja.

Podemos entédo concluir que a motivacdo dependeiddattores essenciais, por um
lado vem do préprio colaborador em funcéo dos ebjectivos pessoais e por outro lado tem

que partir da empresa/organizacdo em manter oselmradores motivados.

1.3A MOTIVACAO LABORAL NUMA PERSPECTIVA HISTORICA

Antes da Revolucgédo Industrial, o Unico propdsitardbalho era aumentar a producao.
Com a Revolugéo Industrial, os grandes investingeatdgiam retornos recompensadores, e
comecou a surgir a preocupacao em melhorar osginestos na forma de trabalhar.

No entanto, varias teorias tém sido elaboradas festar explicar a motivacdo no
trabalho. Inicialmente, as explicacbes eram redatente simples, baseadas em geral numa
Unica dimensao e ndo tinham em consideracéo docetagre o colaborador e o seu trabalho,
como podemos identificar na escola de Taylor e Fayo

A Escola da Administracédo Cientifica surgiu nosaiss Unidos, fundada a partir das
pesquisas de Frederick W. Taylopor volta de 1880. O autor defendia a racionedipado
trabalho nas industrias, e constituiu a base daasvéentativas a procura da motivagdo dos
trabalhadores (Murrel, 1976).

2 Frederick W. Taylor é considerado o "Pai da Adsimaicdo Cientifica. O seu foco era a eficiéncidicieia
operacional na administragéo industrial. Retiragldttp://pt.wikipedia.org/wiki/Frederick_Taylax 08/09/2011
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Por outro lado, esta teoria considerava que oisakma o0 Unico elemento que
motivava realmente o trabalhador permitindo dessend obter o desempenho esperado
deste.

Paralelamente ao modelo de Taylor surgiu Faywh Europa. O modelo de Fayol
estabeleceu os principios universais de admin@&irag empresa e uma vez instalados esses
principios a empresa teria tudo para alcancarws@gectivos.

Segundo Silva (1987), estes dois modelos conduzaaestrutura e a gestao das
empresas em todo o mundo.

Por volta de 1930, surgiu a Escola das Relacdes dimfy que enfatizou o
comportamento social, e a rejeicdo a ideia de qgadasio era o principal factor de motivagéo
no trabalho. Na abordagem desta escola, o ser llumastrou claramente ser mais complexo
do que se pensava, quando confrontado com o skealhoa Esta escola defende que os
trabalhadores sdo motivados por um conjunto derest e comecam a admitir as restricoes
impostas pelas diferencas individuais. A motivagassa a ser considerada como um aspecto

intrinseco as pessoas.

Deste modo, surgiu a necessidade em aprofundama teotivacdo laboral o que
levou a que diversos autores se debrucassem stdmeapcriando desta forma varias teorias.

Para Katzell e Thompson (1990 citado por Tamayaseéal, 2003), quando se fala de
motivacdo no trabalho, existem dois grandes coofudé teorias motivacionais.

O primeiro conjunto corresponde as teorias exogemas estdo relacionadas

com aspectos que motivam o trabalho. Estas teenatenciam aspectos do ambiente e

% Jules Henri Fayol foi um engenheiro de minas elomtedricos classicos da Ciéncia da Administragéodo

o fundador da Teoria Classica da AdministragcdooFagmpre afirmava que seu éxito se devia ndo shas
gualidades pessoais, mas aos métodos que empregava.
Retiradohttp://pt.wikipedia.org/wiki/Jules_Henri_Fayal08/09/2011.

* A Escola das Relagdes Humanas surgiu efectivameate a Experiéncia de Hawthorneealizada numa
fabrica no bairro que da nome a pesquisa,Ginicagg EUA. A experiéncia foi coordenada por Elton Mayo.
Retiradohttp://pt.wikipedia.org/wiki/Teoria_das_rela%C3%AT3B5es humanadatado 08/08/2011.
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caracteristicas do trabalho que podem ser mod#igubr agentes externos, tais como
oportunidades de promocgéo, condi¢des de trabalho.
O segundo conjunto corresponde as teorias endggestas teorias estéao relacionadas

com as motivacdes pessoais e exploram as varidesimdoras do comportamento motivado.

Segundo Katzell e Thompson (1990) citado por (Tar&yascoal, 2003), as teorias
enddgenas lidam com as motivagdes dos colaboradm@s de uma forma tedrica. Ja as
teorias exdgenas fornecem elementos essenciaisietna estratégias da motivacdo para o
trabalho.

No entanto é necessario frisar que a eficiénciangmsvadores pode ser alcancado a
partir das diversas teorias exdégenas, mas tamb@ueSsario lembrar que numa determinada
situacao, os individuos podem néo respondam agttpas e as metas dos colaboradores de

uma organizacao.

Segundo Oliveira (2007 citado por Junior, 2009), tagrias da motivacdo que
explicam o desempenho das pessoas no trabalhoctes$ddicadas em dois grupos.

O primeiro grupo é caracterizado pelas de contaitim por objectivo explicarem
quais os factores que motivam as pessoas. Este @rawonstituido sobretudo por diversas
teorias nas quais se destacam a Teoria das Newdssidle Maslow (1954), Frederick
Herzberg (1966), a Teoria ERG — Existéncia, Refamoento e Crescimento, de Clayton
Alderfer (1972), a Teoria dos Dois Factores de earia das Necessidades Adquiridas de
David McClelland (1961), entre outras.

O segundo grupo é caracterizado pelas teoriasae$s0o que tem com fim explicar
como funciona a motivacdo, ou seja, os trabalhadgrecuram satisfazer as suas
necessidades e determinam as suas escolhas pam bem-sucedidos. As teorias de
processo basicas sao a Teoria da Expectativa,alerWiroom (1964), a Teoria da Equidade,
de J. Stacy Adams (1965), e a Teoria do Estabedmtonde Metas de Locke e Latham,

(Década de 60), entre outras.
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1.4ESTRATEGIAS DA MOTIVACAO

As estratégias da motivagdo ndo podem atenderg@sioos e aos interesses de cada
individuo, mas sim de objectivos partilhados naaargagédo como um todo.

Desta forma Erez, Kleinbeck e Thierry (2001 citgby Tamayo e Pascoal, 2003),
mostraram que a motivacao para o trabalho devarsdisada ao nivel do individuo, dos
grupos e da organizacdo como um todo. Como o nodamlorganizacdes, € executarem
diversos trabalhos em grupo, é necessario introdwmza série de processos que ndo existem
no nivel individual, tais como cooperacao, coorgénae conflito, mas que sao altamente
relevantes para o desempenho do grupo.

Por outro lado, a maioria de estratégias motivateao gerais e abrange um grupo
sem especificar e caracterizar os individuos dgsspo e ndo deveriam ser constituidas
exclusivamente por aspectos gerais, deveriam tandoéemplar aspectos especificos para

os diversos sectores organizacionais, de acordoogoenfil motivacional dos seus membros.

1.5ESTRUTURA MOTIVACIONAL E PERFIL MOTIVACIONAL

Um modelo de estrutura motivacional foi elaboradeegficado empiricamente por
Schwartz (1992 citado por Tamayo e Pascoal 2003).

Segundo Tamayo e Pascoal (2003), a estrutura romna de uma pessoa consiste
no conjunto de motivacbes ou metas que impulsioaaau comportamento e nas relagdes
existentes entre essas motivacdes. O perfil matimatrefere-se a importancia que tém, para
cada pessoa, as diversas motivacdes que orientata asida. Dessa forma, a estrutura

motivacional constitui a base para a elaboracduedid motivacional.

A figura 1 apresenta os 10 (dez) tipos motivacndiem como as suas metas
especificas. Esta estrutura € composta por comjuntotivacionais, que parecem estar
presentes nos individuos de todas as culturasnhmte, cada conjunto motivacional tem as

suas metas especificas.
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Podemos observar, que as metas dos cinco prinmgdas motivacionais tém como

fim o relacionamento com a prépria pessoa, taisoconprazer, 0 sucesso e o prestigio. As

metas dos tipos motivacionais tradicdo, conformedadbenevoléncia visam satisfazer os

interesses mais relacionados com a familia, congan@zacao e com a sociedade.

Por fim, as metas de universalismo e seguranceerefee aos interesses da propria

pessoa e dos outros.

Schwartz e Bilsky (1990 citado por Tamayo e Pad¢h2@03), com base nesta

perspectiva, postularam varias motivacdes subjasets valores das pessoas.

Esses valores sdo considerados como metas motiaggigue expressam alvos que a

pessoa quer atingir na sua vida.

MOTIVACAO

METAS MOTIVACIONAIS

Autodeterminacéo

Estimulacéo

Hedonismo

Realizacdo

Poder

Seguranga

Conformidade

Tradicao

Benevoléncia

Universalismo

Ter autonomia, decidir por si mesmo e/ou participas decisdes, controlar a
organizacao e execuc¢édo do seu trabalho.

Ter desafios na vida e no trabalho, explorar, inotex emocdes fortes na vida e no
trabalho, adquirir conhecimentos novos.

Procurar prazer e evitar a dor e o sefrim ter satisfacé@®bem-estar no trabalho.

Ter sucesso pessoal, mostrar a sua competénciaflaente, realizar-se como pessoa
e como profissional.

Ter prestigio, procuratatussocial, ter controlo e dominio sobre pessoas e
informacgdes.

Integridade pessoal e das pessoas intimas, segurang
harmoniae estabilidade da sociedade e organizacdo em quadhsab

trabalho,

Controlar impulsos, tendéncias e comportamentosvo®cpara 0S outros e que
transgridem normas e expectativas da sociedad@rdaizagao.

Respeitar e aceitar ideias e costumekimadis da sociedade e da empresa.

Procurar o bem-estar da familia gpdasoas do grupo de referéncia.

Compreensao, tolerancia, procura do bem-estardides toa sociedade e na organizacéo
onde trabalha, proteccao da natureza.

Figura 1 - Motivacdes do empregado e metas motvads
Fonte: Tamayo e Paschoal (2003).
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De acordo com Tamayo e Paschoal (2003), a estrototevacional identificada na
figura 2 apresenta cinco tipos de valores que egpre interesses individuais
(autodeterminacédo, estimulacéo, hedonismo, redlizagpoder social) e sdo opostos aos trés
conjuntos de valores que expressam interesses ticokec(benevoléncia, tradicdo e
conformidade). O tipo motivacional seguranca, dtrigb por valores que expressam
interesses tanto individuais como colectivos, sisaa fronteira desta duas areas.

Schwartz e Bilsky (1987, 1990 citado por Tamayo ascBal, 2003) postulam
compatibilidade entre os tipos de valores adjaseffter exemplo estimulacdo e hedonismo,
tradicdo e conformidade) e conflito entre os tidesvalores situados em direc¢cdes opostas
(exemplo: estimulacao e conformidade, hedonismadicio).
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Figura 2 - Estrutura motivacional
Fonte: Tamayo (1993 citado por Tamayo e Pasco@B)20
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1.60 MODELO DAS CARACTERISTICAS DA FUNCAO

Segundo Hackman e Oldham (1980) é necesséario defiracteristicas objectivas do

trabalho que podem ser avaliadas, mensuradas dicadds e que fomentem mudancas nos

trés estados psicoldgicos, aumentando em decaarémabtivacao interna ao trabalho.

Os autores sugerem que existem trés condicdessaei@asspara a motivagéo interna

ocorrer:

1.

2.

3.

Na primeira condicdo o trabalhador deve ter comhecio do resultado do seu
trabalho, ou seja o trabalhador deve ter a nocétesenvolveu bem ou nédo o seu
trabalho. Caso contréario o trabalhador ndo teré pasa se sentir bem ou mal em
funcdo dos seus desempenhos porque os desconhece.

A segunda condicdo diz respeito ao facto de quesopesprecisa ter
responsabilidade pelos resultados do seu trabaltreditando que, € o Unico
responsavel pelo resultado do processo, do qualdide. Se alguém entender que
a qualidade do trabalho realizado depende maisad®rés externos (como
manuais de procedimentos, chefes, pessoas de @#ictsres, etc.) do que da
iniciativa e do esforco préprio, entdo ndo ha ragam se sentir bem ou mal,
guando o resultado da trabalho realizado é bomaawu m

A terceira condicdo, a pessoa precisa ter signmifiedpercebida do seu trabalho,
como esta implicita no seu proprio sistema de ealavu seja, se o trabalho que a
pessoa realizou ndo é considerado importante, entdificil obter-se motivacao
interna, mesmo que a pessoa tenha responsabilddalérabalho e receba todas

as informacoes sobre o seu desempenho.

Estas condicdes sdo chamadas de estados psicsldgiticos. Os trés estados

psicolégicos criticos sdo por definicdo procesass gcorrem no interior das pessoas, nao

podendo ser manipulados durante o desenvolvimentabalho.

Hackman e Oldham (1976 citado por Morin, 2001) ifiearam cinco caracteristicas

gue consideram importantes para 0 aumento da ngatva

1.

Variedade de funcdes: funcdo que exige competéncagividades e

conhecimentos diversificados.
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2. ldentidade do trabalho: é o grau de desenvolvimdetama tarefa do inicio ao
fim, o que proporciona ao colaborador identificareem o que produziu.

3. Significado do trabalho: impacto do trabalho natasidos outros seja dentro ou
fora da organizacéo. E quanto maior foro impactmnaasignificado do trabalho.

4. Autonomia: nivel de independéncia na organizacadadefas e na respectiva
forma de execucdao.

5. Feedback do trabalho: é a quantidade e qualidadt€atenacdo sobre o progresso
do individuo na execucdo da tarefa e respectivoeisnide desempenho

alcancados.

Segundo os autores Hackman e Oldham (1980), coasidque as trés primeiras
caracteristicas reflectem a forma como o trabathengontra estruturado e consequentemente

afectam a motivacao.

1.7MODELO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Segundo Allen e Meyer (1996) o modelo reune trésrentes tedricas do
comprometimento, sendo conhecidas como as dimeagées/as, instrumental e normativa.

Allen e Meyer (1991 citado por Medeiros e Ende@98) consideram, que corrente
afectiva contempla uma forte crenca na aceitac&ovdires e objectivos da organizacao.
Parte do principio que o colaborador esta dispastesenvolver um esfor¢co consideravel em
prol da organizacdo, no sentido de manifestar odemgjo em tornar-se um membro da
empresa.

Em relacdo a corrente instrumental é um comproneetionimplicado nas ac¢fes de
cada individuo na organizacdo. Desta forma, osbood@lores permanecem na organizagao
pela avaliagcdo dos custos beneficios que estdeciades a sua saida da empresa. (Allen e
Meyer 1991 citado por Ferreira A. et. al 2006)

Por ultimo, a corrente normativa apoiando-se nalkathos de Wiener (1982 citado
por Ferreira A et. al 2006), defende que as pessmasprometidas exibem certos

comportamentos porque acreditam que € certo e mesahvolvé-los.
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Para Allen e Meyer (1993 citado por Ferreira AaéR2006), os colaboradores sentem-
se envolvidos com a organizagéo, ou seja, desezviolim forte comprometimento afectivo e
emocional implicando a permanéncia na mesma.

O envolvimento é uma medida determinante na pradatie contribuindo dessa para

a motivacao no trabalho, Allen e Meyer (1997 citpdoFerreira A. et. al 2006).

1.8 TEORIAS DA MOTIVACAO

A motivagdo dos colaboradores nas organizagbes delm tema de diversas
investigacbes desde os anos quarenta do séc. Xs{aeassociada a diversas teorias que
pretendemos analisar posteriormente. No entantecéssario frisar que nenhuma delas é

universalmente aceite pois o ser humano é demaséda complexo para tal.

Para Tenzi Gyats®

“Toda a accao humana, quer seja positiva ou negatepende da motivacéo.”

Segundo Chiavenato (2005), as teorias sobre a agéiivsdo Uteis no sentido de
fornecerem ao gestor/dirigente o conhecimento @agessidades humanas no ambiente de
trabalho.

Apresentam-se de seguida, algumas das principaitageda motivacdo que estao

ligadas ao mundo laboral.
1.8.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades
Abraham Maslow (1908-1970), psicélogo norte-amewca autor da Teoria da

Hierarquia das Necessidades (1954), prop0s cintega@aas que s&o hierarquizadas de

acordo com a sua importancia.

® 14° Dalai Lama é tanto chefe de estado como ésliritual do Tibete. Vive no exilio desde 196@ne 1989
foi agraciado com o Prémio Nobel da Paz. Retiragotigh://www.dalailama.com/biography/a-brief-biograpdn
08/08/2011.
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Defendeu que as pessoas sobem progressivamenteo déat hierarquia das
necessidades ndo sendo possivel satisfazer assidedes do topo sem preencher as
anteriores.

Sugeriu que as necessidades humanas estdo dispostama série de niveis ou
estagios, definidas como necessidades primariasessidades secundarias

A medida que cada uma dessas necessidades é siglstante satisfeita, a
necessidade imediatamente superior torna-se dotainan

As necessidades fisioldgicas e as de segurancalesignadas como necessidades
primarias, ja as necessidades secundarias sdoraladenamento, de estima e de realizacéo
pessoal.

Em relacdo as necessidades fisiolégicas constiterivel mais baixo de todas as
necessidades humanas, sendo estas a fome, a smi®, ®@u seja, a manutencdo do estado
interno do nosso organismo.

J& as necessidades de seguranca manifestam-seconeapte proteccao relativamente
ao meio.

Por sua vez, as necessidades de relacionamentdestam-se na procura de
participacéo e aceitacdo por parte dos outros.

As necessidades de estima sdo necessidades rati@sooom a maneira pela qual o
individuo se vé e se avalia.

E por fim, as necessidades de realizacdo pesaaalr@alizacdo) aparecem quando
todas as outras necessidades estdo satisfeitasn, Assste nivel o individuo procura
crescimento pessoal e a realizacéo de todos ostigbgpessoais.

A teoria de Maslow traz grandes contribuicGes patander a motivacdo do dia-a-dia.
Um exemplo que clarifica a hierarquia das necedsglale Maslow € o trabalho de um
coaching. O trabalho de um coaching tem mais impacto nofissionais que est&o no topo
da carreira. Isso ocorre porque o0 coaching progju@ar as pessoas a encontrarem respostas
sobre o0 que as deixara realizadas. Trabalha fontemm nivel mais alto da piramide. Mas

® Coaching é um relacionamento no qual uma pessam@romete a apoiar outra a atingir determinado
resultado. Revista Brasileira de Orientacdo ProfisdiJul.-Dez. 2010, Vol. 11, No. 2, 299-30
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guando o individuo ainda ndo supriu as suas neleeles mais basicas, dificilmente se vai

preocupar com a realizacdo pessoal.

Maslow de acordo com muitos autores, foi muitoicado por falta de confirmacéo

empirica (Bergamini, 1997), e também porque nasidenou que as necessidades variavam

de cultura para cultura e de pessoa para pessogafde2005).

1.8.2 TeoriaXeY

De acordo com McGregor (1960), citado por (Juni@B09), caracteriza 0s

colaboradores de uma organizacdo através de doasstedistintas, uma basicamente

negativa, chamada a Teoria X, e a outra basicarpestiva, chamada a Teoria Y.

A Teoria X, define o colaborador como um ser que:

1.
2.
3.

N&o gosta do trabalho e evita-o;

Tem de ser controlado, dirigido e até ameacado;

N&o tem ambicdes, evita assumir responsabilidadprogura seguranca e
recompensas economicas;

N&o tem capacidade criativa;

N&o se preocupa com 0s objectivos da organizacao.

A Teoria Y, define os colaboradores com sendo @ssgoe:

1.

Encaram o trabalho de uma forma natural;

2. Sao capazes de se auto chefiar;
3.
4

. Tém imaginacéo e criatividade.

Sob condi¢des apropriadas estao dispostas a ae@itarocurar responsabilidades;

Para McGregor (1960) citado por (Junior, 2009)aseitarmos a Teoria X, € nos

significa que as pessoas ndo gostam de trabalhemcentram-se desmotivadas. Ja se

aceitarmos a Teoria Y, considera que as pessoasquam interagimos se encontram

motivadas e gostam de trabalhar.
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1.8.3 Teoria das expectativas

A teoria das expectativas foi desenvolvida por Wiqd964), é uma teoria cognitiva

segundo a qual o desempenho e comportamento dasapesesultam de uma escolha

consciente e racional.

As componentes principais da teoria sao:

1. Valéncia: para que a pessoa se esforce no desemgenima determinada tarefa,

€ necessario que a recompensa seja valiosa, ougsgjatenha uma valéncia
positiva.

Expectativa: se um conjunto de esforcos for benedidos, entdo serdo obtidos os
resultados desejados.

Instrumentalidade: é a relacdo entre o desempenb® resultados alcancados.
Caso os seus esfor¢cos sejam devidamente recompsensadmos uma relagao

positiva, caso contrario, serd uma relacdo negativa

1.8.4 Teoria da equidade

A teoria de Adams (1965) defende a ideia, de queabsilhadores comparam o0s seus

contributos (formacdo e esfor¢o) para organizacém aquilo que dela recebem (salérios,

estatuto e seguranga no emprego).

Existem quatro elementos que se podem destacartdesia (Ferreira , 1996):

1.
2.
3.

A pessoa que se compara;

A outra pessoa com quem € comparada;

Os inputs ou recursos da pessoa (nivel de escadiaidnteligéncia, experiéncia,
antiguidade, esforco e dedicacao, absentismo; etc.)

Os outputs (pagamento, beneficios, condigbes dmlbra estatuto, privilégios,
etc.)
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Em suma, segundo esta teoria, a motivacdo de uividod para o trabalho altera
conforme as condicfes extrinsecas (recompensasvesgou materiais) e intrinsecas

(recompensas psicoldgicas) do trabalho.

Conforme Kwasnicka (2003):

Em uma situagdo em que se sinta mal remuneradospseus esfor¢os, a motivacéo
para trabalhar e aumentar os resultados é miniizadindividuo pode sentir-se

mal remunerado se investe todas as energias nbaltheoarotineiro e tedioso. Em

contrapartida um trabalho que enfatize a criatidéda o raciocinio independente é

capaz de produzir um comportamento motivador.

1.8.5 Teoria dos Dois Factores

Frederick Herzeberg (1966) foi um dos psicélogasge tnais influenciou a gestéo
empresarialDefende que os sentimentos satisfatérios acerdsablalho dizem respeito ao
conteudo e as experiéncias de trabalho, enquansersnentos de mal-estar relativos ao
trabalho se associam a factores de estrutura eantels, mas que nao estdo directamente
relacionados com o trabalho em si.

Assim Herzberg (1966 citado por Maciel e Sa, 20€dMsidera que a motivacao
resulta de factores que podem ser divididos enorfegthigiénicos e factores motivacionais
gue proporcionam satisfacdo as pessOadactores higiénicos ou extrinsecos sao os ftor
relacionados com as condic¢des de trabalho, ous@gproporcionados pelo ambiente. Como
exemplo temos relacionamentos interpessoais, odeslifisicas de trabalho, salario,
seguranca no trabalho, etéstes factores sdo essencialmente preventivos guitism a
insatisfacdo, mas ndo provocam a satisfacdo, lag@onduzem a motivacao.

Os factores motivacionais ou intrinsecos sado fastaelacionados com o préprio
trabalho. Como exemplo temos a progressdo na i@grreconhecimento, responsabilidade,
autonomia, etc.

Por outro lado Chiavenato (2000) afirma que dedmaom Herzberg € possivel um

colaborador estar descontente e satisfeito ao mésmpo. Por exemplo, ele pode estar
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insatisfeito com a politica da empresa em relacioféaias, mas satisfeito com seu

desempenho profissional.

1.8.6 Teoria do desempenho e satisfacao

O Modelo de Porter e Lawer (1968) € um modelo,doria partir da Teoria das
expectativas de Vroom, que procura explicar asvagdies humanas. (Ramos, 1990)

As principais conclusdes a retirar do modelo s&gegsintes:

1. O esforco que determinado individuo esta disposttazar, ou seja, a sua
intensidade de motivacdo depende do valor queatsti a recompensa e da
probabilidade que este julga existir na concrefinaga recompensa;

2. O valor atribuido pelo individuo as recompensaseddp das recompensas
extrinsecas (tais como condicdes de trabalhoyimseticas (tais como o sentimento
de auto-realizag&o), as quais resultam da satsfdgdima necessidade quando a
tarefa é realizada e o objectivo atingido;

3. O nivel de desempenho do individuo no cumprimergo udha tarefa (que
determina as recompensas intrinsecas e extrinsécaterminado pela sua

percepcao do que lhe é exigido e da sua capaqgudaide execucdo da tarefa.

Apesar da sua complexidade, este modelo tem tidogrande aceitacéo por parte dos
gestores/dirigentes. Segundo este modelo, os gestevem ter especial cuidado nos
esquemas de retribuicdo e integrar o sistema estt@gempenho-recompensa-satisfacdo num
sistema global de gestdo, nomeadamente atravésmdadameamento cuidado, gestdo por
objectivos, definicdo clara das tarefas e respoidadbes e uma adequada estrutura

organizacional.
1.8.7 Teoria do estabelecimento de metas
A teoria do estabelecimento de metas, desenvopadd.ocke no final da década de

1960, propde que a principal fonte de motivacadralmalho esta baseada na necessidade que
as pessoas tém de antever objectivos claros etrdiesc bem definidas, uma vez que a
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intencdo principal dos colaboradores é o de trabbadm direccdo a uma meta. Essa teoria
afirma que a motivacdo e o desempenho sdo maiogeslq os individuos trabalham com
objectivos, metas e directrizes claras e espesificecke (1987 citado por Ferreira et. al
2006).

Segundo Locke (1987), citado por (Ferreira et. @06}, metas dificeis, quando
aceites, estimulam um melhor desempenho do quesrfé@tais quando impostas. As metas
devem ser desafiadoras, mas alcancgéveis e deficodas participacdo dos colaboradores. Se
os funcionarios participam do estabelecimento @s puoprias metas, o seu desempenho sera
melhor ainda.

Trés outros factores influenciam na relacdo metsgmpenho, nomeadamente o
comprometimento com a meta, auto-eficacia adegeadidtura nacional.

O factor comprometimento com a meta significa quango um individuo esta
comprometido com a meta, ndo a reduzird ou abandoBm relacdo ao factor auto-eficacia
refere-se a convicgao que o individuo tem de quapéz de executar uma tarefa.

E por fim, o factor cultura nacional significa qai¢eoria do estabelecimento de metas
é condicionada pela cultura.

Nesta teoria, os funcionarios desempenham melhosuas actividades quando
recebem feedback dos seus superiores. Desse medodiwiduos podem identificar as
discrepancias entre o que fizeram e o que devdaaern. O gestor deve manter o trabalhador
alinhado com a meta por meio de constante orientagtonselhamento. Locke (1987, citado

por Ferreira et. al 2006).

1.8.8 Teoria das Necessidades Adquiridas

Desenvolvida na década e 1960 por David McClellaeddo uma teoria que procura
explicar a motivacdo dos trabalhadores atravéstikfacdo das suas necessidades.

McClelland considera que, as necessidades podeapsardidas e estudadas, ou seja,
gue sdo adquiridas socialmente.

De acordo com McClelland (1987), cada individumféuenciado pelas necessidades
de realizacédo, poder ou afiliacdo, variando de dacaom a situacdo, ou seja, ndo Sao

detectadas sempre na mesma altura, mas sim engd&tudiferentes. A motivacdo para
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satisfazer as necessidades é diferente de indiviidwa individuo, sendo que em cada
individuo uma destas é dominante.

1. A Necessidade de Realizacdo: é o desejo de selertaede ser o melhor, de ser o
mais eficiente e as pessoas com essas necessigat@® de correr riscos calculados,
de ter responsabilidades, de tracar metas.

2. A Necessidade de Poder: é o desejo de controlautngs e de influencia-los. Neste
grupo considera-se que as pessoas tém grande g@d@gumentacdo e esse poder
pode ser tanto positivo quanto negativo e procusiasumir cargos de lideranca. De
acordo com Robbins (2002, p. 58), o “ poder podesgntar-se sob uma face pessoal
ou sob uma face socializado, levando a diferetesds de comportamento.”

3. A Necessidade de Associacao/Afiliagao: reflectdesejo de interacgcao social, de
contactos interpessoais, de amizades e de pounfigosn Neste tipo de necessidades

as pessoas colocam os seus relacionamentos aG@nerelas.

As necessidades atras referidas podem aparecemedon ou menor intensidade em
cada pessoa. As pessoas consideram umas necessidaideimportantes que outras, mas

todas tém o seu peso na motivacdo dos individuos.

1.8.9 Teoria da avaliagao cognitiva

Esta teoria foi criada por Deci e Ryan em 1971 %16Bado por Junior, 2009) e
propde a incorporacdo do contexto interpessoal tepessoal a autodeterminacdo e a
competéncia. Para os autores acima identificadosrgportamento do ser humano baseia-se
na motivacao extrinseca e intrinseca ou na desagéiive a componente chave desta teoria é
a inter-relacdo da motivacao intrinseca com a @e#oi extrinseca.

Em suma, recompensas externas por si sé ndo motiéamotivam quando o trabalho

em si motivar também.
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1.8.10 Teoria da existéncia relacionamento e crescimento

Clayton Alderfer (1972), psicologo, desenvolveuua seoria a partir da teoria de
Maslow. O autor procurou modificar e simplificarreecessidades enunciadas por Maslow.
Clayton Alderfer (1972) considera que a satisfad@® necessidades ndo € sequencial,
mas sim simultanea. O autor considerou que exisdpenas trés grupos principais de
necessidades de motivagao:
1. Necessidade de Existéncia (E): necessidades b@sddaslow, ou seja, necessidades
fisiologicas e de seguranca;
2. Necessidade de Relacionamento (R): o ser humanonegessidade de manter
relagdes interpessoais, ou seja, sociabilidadmeiseaamento social,
3. Necessidades de Crescimento (C): necessidade ejpdefinseco de crescimento

pessoal e de auto realizacéo.

Em suma, o autor defende que um individuo podérssmmotivado por necessidades
de diferentes niveis, mas por outro lado a frudtrage necessidades de um nivel elevado
conduz ao retorno das necessidades do nivel infem@smo que estas ja tenham sido

satisfeitas anteriormente.

1.8.11 Teoria da modificacdo do comportamento organization

A teoria da modificacdo do comportamento organareali foi elaborada por Fred
Luthans e Robert Kreitner em 1975. Esta teoria veformular a teoria do refor¢co que foi
inicialmente foi desenvolvido pelo psicélogo naasteericano Burrhus Frederic Skinner
(1974). A teoria de Skinner (1974), considera $#sipente o relacionamento entre o
comportamento e as suas consequéncias. No entateoras do refor¢co ignoram os estados
internos do individuo e concentraram-se no quereaurante as ac¢des dos individuos, nao
tendo em conta as emocdes, sentimentos, atitudiesctativas e outras variaveis cognitivas
que tém impacto fulcral no comportamento. Todagianportante realcar que estas teorias
fornecem importantes meios de analise sobre osréscjue controlam o comportamento e,

portanto, devem ser integradas na area da motivacao
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Segundo Cunha (2004), a teoria da modificacdo aopoctamento organizacional
considera que o comportamento humano é resultadstieulos provenientes do exterior.

Neste ambito, o comportamento das pessoas pogeesasto e controlado, ja que de
acordo com esta teoria as consequéncias positvas s individuo que as pratica, tendem a
ser repetidas no futuro, enquanto o comportameergativo do individuo faz que este
aprenda qual € o comportamento adequado em detatasituacdo. A punicdo € muitas
vezes confundida com o comportamento negativo pomlemento punitivo encontra-se
inserido neste. Porém, ao contrario do comportamnaagativo, o objectivo da punicdo €&
levar a extingdo do comportamento, ou seja, comassgr do tempo, a probabilidade de ele

ocorrer novamente diminui. O que é punido tender @léminado.

Os autores defendem quatro tipos de refor¢os quenpa@lterar o comportamento:

1. Reforco Positivo: atribuicdo de uma recompensa sengportamento da pessoa
for o pretendido.

2. Refor¢co Negativo: interrupcdo de uma contingéncidesejada, devido ao
surgimento de um comportamento desejado.

3. Extincéo: retira-se um reforgo positivo, de modmaigir ou mesmo eliminar um
comportamento indesejado.

4. Punicdo: proporcionar consequéncias negativas a@amportamento indesejado

de modo a diminuir ou mesmo elimina-lo.

Esta teoria visa fundamentalmente motivar os cotapwntos desejados através de
reforcos positivos e negativos, e desmotivar ospoostamentos indesejados através da sua

extingdo ou punicao.
1.8.12 Teoria da aprendizagem social
A teoria da aprendizagem social foi desenvolvida pandura na década de 1970,

segundo Gondim e Silva (2004 citado por Junior9200 autor considera que uma boa parte

das aprendizagens que um individuo adquire dedarimmitagcdo ou modelagem.
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O éxito desta teoria depende de quatro elementes@un influenciados por factores
contextuais e de personalidade: atencéo, retergg@mducao e motivagao.
O ponto forte desta teoria € o facto de ela reamrhe combinar os elementos das

teorias comportamentalistas.

Por fim podemos concluir, que ndo ha nenhuma tepréagaranta a motivacao pois
supor o que motiva uma pessoa pode motivar oudi@,éncoerente uma vez, que cada um

reage de maneira diferente a situacées semelhantes.

1.9NOVAS ABORDAGENS DE MOTIVACAO NO TRABALHO

As novas abordagens surgiram na década de 80, recapan com o intuito de
melhorar o desempenho do trabalhador provocandim ass aumento da sua motivacdo. No
entanto, muitos desses “novos estudos” ndo tém rowagho cientifica, sdo métodos e
conselhos baseados em opinides. No presente estutis fazer uma breve definicdo sobre
conceito qualidade de vida do trabalho. Claro géie podemos deixar de referir que este
conceito € muito mais amplo quando comparado cotea&s da motivacdo anteriormente

apresentadas.

1.9.1 Qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) tem por otiec proporcionar uma maior
participacdo por parte dos colaboradores, criandoambiente de integragdo com 0s seus
superiores, com os colegas de trabalho, e compriprédmbiente de trabalho, visando sempre
compreender as necessidades destes, ou seja, igeda ks condicdes favoraveis ou
desfavoraveis de um ambiente de trabalho.

A QVT preocupa-se principalmente com o bem-estarabalhador e com a eficicia

organizacional
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QVT € ouvir as pessoas e utilizar ao maximo a stengialidade. Ouvir é procurar
saber 0 que as pessoas sentem, 0 que as pess@EaB,qugque as pessoas pensam...
e utilizar ao maximo a sua potencialidade é dedeevas pessoas e procurar criar
condicdes para elas, se desenvolverem e assimgaamgiesenvolver a empresa
(Fernandes, 1996)

Segundo Hackman (1991 citado por Burigo 1997):

A QVT refere-se a satisfacdo das necessidades skogeEla afecta atitudes
pessoais e comportamentais, tais como criatividadetade de inovar ou aceitar
mudancas, capacidade de adaptar-se a mudangadimmente trabalho e o grau de
motivagéo interna para o trabalho, que séo faciorpsrtantes para a produtividade

do individuo.

Segundo Rodrigues (1994) a QVT tem sido uma pregdg do homem desde o
inicio de sua existéncia, e esti voltada parait@cibu trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador na execucao das suas tarefas. O amnoteaque a QVT é um ponto vital, ndo so

para realizacdo do homem no trabalho, mas tambétodara sua existéncia.

Para Walton (1973 citado por Rodrigues, 1994, j. 21

A Qualidade de Vida no trabalho é a combinacadidersas dimensdes basicas da
tarefa e de outras dimensdes ndo dependentesadiette da tarefa, capazes de
produzir motivacao e satisfacao em diferentes sj\@ém de resultar em diferentes

tipos de actividade e condutas dos individuos peetetes a uma organizacéo.

Segundo Fernandes (1996 citado por Conte, 2028acteriza aQVT como a gestao
dindmica e contingencial de factores fisicos, tEigiocos e sociopsicologicos que afectam a
cultura e renovam o climarganizacional, reflectindo-se no bem-estar doalrazlore na
produtividade das empresas.

Segundo Bergeron (1992 citado por Rodrigues, 19Q¥)T consiste na aplicagao
concreta de uma filosofia humanista pela introdug@ométodos participativos, visando
modificar um ou varios aspectos do meio ambientdralealho, a fim de criar uma nova
situacao, mais favoravel a situacdo dos empregilesmpresa.

Segundo Chiavenato (2004, p. 448) a QVT envolvavidatles pessoais e
comportamentais relevantes para a produtividadevithéhl e do grupo, tais como a
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motivacdo para o trabalho, adaptabilidade a mudamgambiente de trabalho, criatividade e

vontade de inovar ou aceitar mudancas.

A QVT deve serconsiderada como uma gestdo dinamica porquerganizacdes e as
pessoas mudam constantemente cerdingencial porque depende da realidade de eaxggesa
no contexto em que esta inserida. Além digsmjco resolve atentar-se apenas para factores
fisicos, poisaspectos sociolégicos e psicolégicos interferemaligente na satisfagdo dos
individuos em situacdo de trabalho, seleixar de considerar os aspectos tecnoldgicos da
organizagdo do proprio trabalho, que, em conjuafectama cultura e interferem no clima
organizacional com reflexaza produtividade e na satisfacdo dos empregadoseta principal
do programa de@VT é a conciliacaalos interesses dos individuos e das organizaciessjaao

melhorar a satisfacédo do trabalhador, melhorapsedutividade da empresa.

Podemos concluir que a QVT tem por objectivo pracsatisfazer as necessidades dos
individuos, contribuindo desta forma, para quesestesintam motivados e consequentemente as
organizacfes a atingirem altos niveis de prodwoed

Deste modo, a QVT tem como fim perceber porqueué gs pessoas agem de
determinadas maneiras, e como a motivacdo varigedsoa para pessoa, entdo a QVT tem a
consideragdo ndo somente 0s objectivos que cadaracura atingir, mas também as fontes de
energia que sdo responsaveis por provocar esseeerdds tipos de comportamentos. Se
conseguirmos identificar essas fontes de energmdemaiores hipdteses de ter colaboradores
mais motivados.

Por fim, podemos concluir que a QVT é uma estrategidamental para as organizacoes

atingirem altos niveis de produtividade sem esqueece motivar os seus colaboradores.
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2 METODOLOGIA

Com intuito de avaliar em que medida os traballegsl®e sentem ou ndo motivados
profissionalmente, propusemo-nos realizar um esémapirico, de caracter exploratério, cuja

metodologia passamos a descrever.

2.1PROBLEMA DE PARTIDA

Sera que os colaboradores dos sectores publicosvados encontram-se motivados?

2.2QUESTOES DE INVESTIGACAO

Existe variacdo da motivacdo em funcdo ao sexoidatie?
Existe variacdo da motivacdo em funcdo ao venciofent
Existe variacdo da motivacdo em funcdo ao grau aoado?

Existe variacdo da motivacado em funcao a situagadigsional?

2.3VARIAVEIS

Consideramos como variaveis dependentes a Orgdoizaip Trabalho, o
Desempenho, a Realizag&o e o Poder/Envolvimento.

As variaveis independentes consideradas foram Jdadaeero (sexo), Estado civil,
Numero de filhos, Anos de servico, Profissdo, Ca@au académico, Situacao profissional e

Rendimento mensal.
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2.4AMETODO

2.4.1 Amostra

Foi solicitado em varios organismos publicos a @zagéo para o preenchimento do
inquérito, tendo obtido autorizacdo da Direccédoi®e do Plano e Financas, do Instituto da
Seguranga Social da Madeira, do Instituto de Dedemvento Regional. Em relagédo ao
sector privado foi também solicitado a diversas resgs a autorizacdo na qual obtivemos
apenas uma autorizacdo da empresa ECAM — Empres@odsultadoria e Assessoria
Empresarial da Madeira, S.A.

No entanto, foi-nos fornecido, diversos inquériiesvarios trabalhadores de diversas
instituicbes privadas como bancos, supermercadaisingtes de advocacia, gabinetes de
contabilidade entre outros.

O preenchimento do inquérito tem como objectivoephtma verificacdo sobre a
motivacdo no trabalho. Foram preenchidos 440 inipsére considerados validos 332

inquéritos que constitui a amostra definitiva.
Através da andlise da Tabela 1 abaixo identificpdalemos verificar que a idade
média dos inquiridos ronda os 39 anos, 0 que ddmossr uma amostra de colaboradores

relativamente jovem.

Tabela 1 - Média e desvio padrdo da idade dosrilgsi

N Minimo Maximo Média Desvio Padréao
333 20 65 38,68 9,608
333
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Por outro lado se tivermos em conta a Tabela 2agoesenta a idade dos inquiridos,
verificamos que o intervalo entre os 31 e 40 ampesenta 41% dos inquiridos o que

corrobora com o que foi verificado na Tabela 1.

Tabela 2 - Idade dos inquiridos por intervalos

A Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem -
validada acumulada
10; 20] 4 1,2 1,2 1,2
120, 30] 62 18,6 18,6 19,8
130; 40] 138 41,4 41,4 61,3
140; 50] 20 27 27 88,3
150; 60] 35 10,5 10,5 98,8
160; 70] 4 1,2 1,2 100
Total 333 100 100

A Tabela 3 mostra-nos que dos 333 inquiridos 24%) di& sexo feminino o que
equivale a 72% da amostra e os restantes inquis@osio sexo masculino o que equivale a

27% da amostra.

Tabela 3 - Género (Sexo)

I Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem :
validada acumulada
Feminino 240 72,1 72,1 72,1
Masculino 93 27,9 27,9 100

Total 333 100 100
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Dos resultados referidos na Tabela 4, podemosicarifue 33% da amostra
corresponde a individuos solteiros e 55% dos ipsrsdo casados/ unidao de facto.

Tabela 4 - Estado Civil

A Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem :
validada acumulada
Solteiro 109 32,7 32,7 32,7
Casado / Unido de 183 55 55 87.7
facto
Divorciado 37 11,1 11,1 98,8
Viavo 4 1,2 1,2 100
Total 333 100 100

Na Tabela 5 verificamos que média dos anos de cegerdios inquiridos é
sensivelmente 14 anos com desvio padrao de 9,38dedaz todo o sentido pois esta em
consonancia com a classe etaria dos inquiridosedamos que esta variavel esta altamente

correlacionada com a idade, uma vez que temos orostiea jovem.

Tabela 5 - Média e desvio padréao dos anos de seteig inquiridos

N Minimo Maximo Média Desvio Padrao
333 0 41 13,77 9,324
333
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O grau académico com maior expressividade Tabel@ 6 ensino secundario
representando 45% da amostra e o0 ensino supegi@u-de licenciatura, representa 36% do
total da amostra. Temos, entdo, uma amostra com ino@éncia de 50% com ensino
basico/secundario e a restante amostra com odgwvehsino superior.

Tabela 6 - Grau Académico

Frequéncia Percentagem Perce_zntagem Percentagem
Validada acumulada
Basico 15 4,5 4,5 4,5
Secundério 151 453 45,3 49,8
Bacharelato 22 6,6 6,6 56,5
Licenciatura 119 35,7 35,7 92,2
Po6s-Graduacédo 16 4,8 4,8 97
Mestrado 10 3 3 100
Total 333 100 100

Podemos observar na Tabela 7 que 43%, dos ingsind@o tem filhos. Dos inquiridos
que tém filhos 29% apenas tem 1 filho e 23% terthad.

Tabela 7 - NUmero de Filhos

N Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem )
validade acumulada
0 142 42,6 42,6 42,6
1 97 29,1 29,1 71,8
2 76 22,8 22,8 94,6
3 16 4,8 4,8 99,4
4 2 0,6 0,6 100

Total 333 100 100
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Na Tabela 8 podemos verificar que 282 dos inquiripertencem ao quadro das

organizacoes, e apenas 44 dos inquiridos sao tahbsa

Tabela 8 - Situacéo Profissional

A Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem :
validada acumulada
Contrato a Termo 282 84,7 84,7 84,7
Indeterminado
Contratado 44 13,2 13,2 97,9
Outra 7 2,1 2,1 100
Total 333 100 100

Em relacdo ao vencimento como nos mostra a Tabelar@icamos que 42% ganha
entre os 501€ a 1000€ e 38% ganha entre 1001€G€1B0rtanto podemos mesmo afirmar
que esta variavel esta altamente correlacionadaawariaveis grau académico e com a
variavel profissao

Tabela 9 - Vencimento Mensal

A Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem :
validada acumulada
[0; 500] 17 51 51 51

1500; 1000] 141 42,3 42,3 47,4
]1000; 1500] 127 38,1 38,1 85,6
11500; 2000] 28 8,4 8,4 94

]2000; 2500] 14 4,2 4,2 98,2
12500; 10000] 6 1,8 1,8 100

Total 333 100 100
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2.4.2 Instrumento

Como instrumento de colecta de dados utilizamosquastionario, dividido em duas
partes. A primeira parte € constituida por um aoojude 10 (dez) questbes sobre dados
sociodemograficos e profissionais com questbe<iogladas com a idade, género, estado
civil, numero de filhos, anos de servigos, profiss@argo, grau académico, situacao
profissional e o rendimento. A segunda parte dcstipugario é constituida por uma escala
multifactorial de motivacado no trabalho, composta P8 itens, elaborada por Ferreira, A.
et.al (2006).

Para a construcdo dessa escala participaram 44#ocatiores de uma empresa de
telecomunicagbes que opera no territdrio naciorahise de uma amostra que procurou
abranger sujeitos do norte cento e sul de Port(iggdreira, A. et al., 2006).

Esta escala é constituida por 28 itens que avatjaairo dimensdes referentes a
motivag&o no trabalho.

Ositens 1, 5, 9, 13, 17, 21 e 25 medem a motiveg@io em vista a Organizacdo no
Trabalho.

Os itens 2, 6, 10, 14, 18, 22 e 26 estdo assocaduxivacdo para o Desempenho.

As questbes 3, 7, 11, 15, 19, 23 e 27 avaliam digesreferentes aos motivos de
Realizacdo e Poder.

Por ultimo, os itens 4, 8, 12, 16, 20, 24 e 28prgm-se a aspectos de motivacao
ligados ao Envolvimento.

Todas estas questdes encontram-se associadas @scafa do tipo Likert com cinco
respostas alternativas, cujo posicionamento deosésposcila entre: discordo totalmente,
discordo, ndo discordo, nem concordo, concordaeardo totalmente.

Dos 28 itens que compdem a escala, alguns encordrgrargunta formulada na
negativa, pelo que deverao ser invertidos. Encomfi@ nesta situacao os itens 8, 20 e 28.

Obtivemos um indicador do grau de fidelidade ddsescalas através do método da
consisténcia interna com recurso ao coeficientaldea de Cronbach que oscila entre 0,70 e
0,85, pelo que revelou que a escala possui coneigténterna, o que significa que o

instrumento é valido, ou seja a escala é fiavehleHleante ao dos autores do mesmo
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2.4.3 Procedimento

O questionario foi apresentado aos responsaveieng@esas privadas, empresas
publicas, Institutos Publicos, Secretarias Reg®eapedido a sua colaboracédo e autorizacao
para aplicacdo do mesmo. (Anexo B).

Posteriormente a distribuicdo foi efectuada pesse@te e via por correio electronico.
Apoés aplicados e preenchidos, os questionarioamfogatregues pela mesma via, sendo
analisados e permitindo a construcdo de uma basdades onde foram inseridos o0s
respectivos dados, utilizando o SPSS (Statistieak&ge for Social Sciences) versao 18.0,

agora designado PASW.
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3 RESULTADOS

3.1 TESTES DE COMPARACAO DE MEDIAS

Na nossa analise foram consideradas as 4 (quatnenddes referentes a motivacao
no trabalho nomeadamente a Organizacdo do Tralmlbesempenho, a Realizacdo/ Poder e
o Envolvimento, abordados por Ferreira, A. et2800).

Vamos utilizar o t-student no SPSS com o objedaiz@ompararmos as nossas médias
com a médias ja estudadas permitindo assim respandpiestdes inicialmente propostas.

A tabela One-Sample Statistics apresenta a estiandéi média amostral (“Mean”) do
desvio padrdo (“ Std Deviation”) e do erro padraowkdia (“ Std. Error Mean”).

A tabela One-Sample Test apresenta o valor teqtdast Value”) a estatistica de
teste (“t"), graus de liberdade (“df”), p-value (¢S 2- tailed”), a diferenca entre a média
amostral e o valor testado (“Mean Difference”) mafimente o intervalo de confianca a 95%

para a diferenca entre a média e o valor test&@#94“Confidence Interval of the Difference).

Para a motivacdo tendo em vista a Organizacdo mabalfro foram obtidos os

resultados que a seguir se apresentam.

Teste t-Student
Hipoteses:
Ho: u=3,47
Hi: pu#£3,47

Tabela 10 - Média da variavel motivacéo para a Qeggao do Trabalho

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Organizacédo do

Trabalho 333 3,3149 0,52642 0,02885
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Tabela 11 - Teste t-Student da variavel motivagia p Organizacao no trabalho

One-Sample Test

Test Value = 3.47

95% Confidence Interval of the
t df Sig. Mean Difference
(2-tailed)  Difference
Lower Upper
Organizacéo do

-5,377 332 0,000 -0,15511 -0,2119 -0,0984
Trabalho

Podemos observar que como a significancia resaltdat T-student é de p=0,000
<a=0,05, entdo rejeitamos Ho em favor dedHconcluimos, com uma probabilidade de erro
de 5%, que a nossa média de 3,3149 (Tabela 1Q)ndicativamente diferente do valor
apontado no artigo de Ferreira, A. Et. al (2006)teeste apresentando uma média de 3,47.

A Tabela 11 faculta ainda o intervalo de confiancd5% para a diferenga p=3,47.
Este intervalo é ]-0,2119; -0,0984[. Como o valofzéro) ndo se encontra no intervalo de
confianca podemos também concluir que p é sigtifenaente diferente do valor testado.

Podemos concluir que os que os colaboradores da ansostra ndo apresentam tanta
organizacdo no trabalho quando comparados com losesaapresentados no estudo de
Ferreira, A. et.al (2006), ou seja, 0s inquiridas mbssa amostra encontram-se menos

motivados para organizarem o trabalho que exercem.

Para a variavel motivacao para o Desempenho temssguintes resultados.

Teste T-Student
Hipoteses:
Ho: 1=3,61
Hi @ pu£3,61
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Tabela 12 - Média da varidvel motivacao para o Bpsaho

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Desempenho 332 3,6179 0,46513 0,02553

Tabela 13 - Teste t-Student da variavel motivagia p Desempenho

One-Sample Test

Test Value = 3.61

95% Confidence Interval of
Sig. Mean the Difference

(2-tailed) Difference Lower Upper

Desempenho 0,309 331 0,757 0,0079 -0,0423 0,0581

Sendo p=0,757==0,05, n&o rejeitamos Ho em favor de édconcluimos, com uma
probabilidade de erro de 5%, que a nossa médidq3)enao difere significativamente do
valor apontado no artigo de Ferreira, A. et. ab@0e (3,61).

A Tabela 13 fornece ainda o intervalo de confiaa¢@% para a diferenca p=3,61.
Este intervalo € ]-0,0423; 0,0581]. Como o valol(z@ro) esta contido no intervalo de
confiangca podemos também concluir que p ndo é fisigtvamente diferente do valor
testado.

Podemos concluir que os que os colaboradores da asostra apresentam a mesma
motivacdo para o desempenho quando comparados sarolaboradores apresentados na

investigacao de Ferreira, A. et. al (2006).
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Em relagéo a variavel motivacdo para a Realizagd@oder obtivemos os resultados a
seguir apresentados.

Testes t-Student
Hipoteses:
Ho: u=3,87
Hi: p#£3,87

Tabela 14 - Média da variavel motivacéo para aiRaegio e Poder

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Realizacdo / Poder 333 3,7851 0,4757 0,02607

Tabela 15 - Teste t-Student da varidvel motivagia p Realizagdo e Poder

One-Sample Test

Test Value = 3.87

95% Confidence Interval of the
¢ df Sig. Mean Difference

(2-tailed)  Difference Lower Upper

Realizagéo / Poder -3,258 332 0,001 -0,08493 -0,1362 -0,0336

Como a significancia resultante do teste t-Studedé p=0,001 «=0,05, rejeitamos
Ho em favor de IHe concluimos, com uma probabilidade de erro dedi$é,a nossa média
3,7851 ¢ significativamente diferente do valor apda no artigo de Ferreira, A. et. al (2006),
sendo de (3,87). (Tabela 14).
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A Tabela 15 fornece ainda o intervalo de confiaa¢@% para a diferenca pu=3,87.
Este intervalo é ]-0,1362; -0,0336[. Como o valafzéro) ndo esta contido no intervalo de
confianca podemos também concluir que p € sigtifenaente diferente do valor testado.

Podemos concluir que os que os colaboradores dsar@sostra ndo estdo tao
motivados para a Realizacdo/Poder, quando compa@do os inquiridos apresentados no
artigo de Ferreira, A. et. al (2006).

Relativamente a variavel motivacdo para o Envolvitmeobtiveram-se os seguintes
resultados.

Testes t-Student
Hipoteses:
Ho: u=3,84
Hi: pu#£3,84

Tabela 16 - Média da variavel motivacéo para o Bmvento

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Envolvimento 332 3,3774 0,38916 0,02136
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Tabela 17 - Teste t-Student da variavel motivagia p Envolvimento

One-Sample Test

Test Value = 3.84

95% Confidence Interval of the
Sig. (2- Mean Difference

tailed) Difference Lower Upper

Envolvimento  -21,661 331 0,000 -0,46263 -0,5046 -0,4206

Na Tabela 16 temos p=0,00u=0,05, entdo rejeitamos Ho em favor de &l
concluimos, com uma probabilidade de erro de 5% @unossa média de (3,3774) é
significativamente diferente do valor apontado riqga de Ferreira, A et. al (2006)sendo de
(3,84).

A Tabela 17 fornece ainda o intervalo de confiaa¢@% para a diferenca pu=3,84.
Este intervalo € ]-0,5046; -0,4206[. Como o valofzéro) ndo se encontra no intervalo de
confianca podemos também concluir que Y € sigtifeaente diferente do valor testado.
Entdo, podemos concluir que os colaboradores daanamostra ndo se encontram tao

envolvidos quando comparados com os colaboradaramdstra de Ferreira, A. et. al (2006).

3.2TESTE MULTIVARIADO ANOVA

Apods as conclusfes obtidas no ponto anterior, cgsm@s agora cruzar 0S quatro
factores da motivacao para a Organizacédo do Trapalbesempenho, a Realizacdo/Poder e
o Envolvimento, utilizados no estudo de Ferreiragi al (2006), com as nossas variaveis:
Idade, Género (sexo), Estado Civil, Numero de Eilnenos de Servico, Profissdo, Cargo,
Grau Académico, Situagao Profissional, Rendimeném®4l. Esta comparacgéo sera realizada
através o teste one- way ANOVA.
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Tendo como variavel a idade podemos obter os seeguiesultados.

Para as variaveis motivagcdo para a Organizacdo ddalho (F=0,493; p-
value=0,7812=0,05), o Desempenho (F=2,004; p-value=0¢#8:05), a Realizacdo / Poder
(F=1,173; p-value=0,322=0,05), e o Envolvimento (F=0,591; p-value=0,7&%6,05),
dentro das classes etarias, as médias nao saficsitivamente diferentes. Assim, a variavel

idade néo infere ao nivel dos valores da motivggéia o presente estudo. (Tabela 18).

Tabela 18 - ANOVA versus variavel idade por intévga

Sum of Mean Sj
Squares Square 9
Organizacéo do Trabalho Between Groups 0,689 5 0,138 0,493 0,781
Within Groups 91,314 327 0,279
Total 92,002 332
Desempenho Between Groups 2,136 5 0,427 2,004 0,078
Within Groups 69,474 326 0,213
Total 71,61 331
Realizacio / Poder Between 1323 5 0265 1,173 0,322
Groups
Within Groups 73,804 327 0,226
Total 75,127 332
Envolvimento Between Groups 0,45 5 0,09 0,591 0,707
Within Groups 49,679 326 0,152
Total 50,13 331

Relativamente as conclusfes que podemos retirdratala 19 tendo como base a
variavel género verificamos diferencas significasivpara as variaveis que medem a
motivacdo face a Organizacdo do Trabalho (F=4,99¢alue=0,026 <0a=0,05) e face ao
Desempenho (F=5,007; p-value=0,02&:=0,05), com uma significancia de 95%, logo as
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médias destas variaveis dentro da varavel génemnifeo e masculino séo significativamente
diferentes.

Ja em relacdo a motivacéo para a Realizacdo / Ried#r287; p=0,257 ¢=0,05), e
para o Envolvimento (F=0,586; p=0,444#6,05), a média destas variaveis dentro da variavel

género (feminino e masculino) ndo séao significatigate diferente.

Tabela 19 - ANOVA versus variavel género

Sum of df Mean Sj
Squares Square 9
Organizagdo do Between Groups 1,366 1 1,366 4,99 0,026
Trabalho
Within Groups 90,636 331 0,274
Total 92,002 332
Desempenho Between Groups 1,07 1 1,07 5,007 0,026
Within Groups 70,539 330 0,214
Total 71,61 331
Realizagéo / Poder Between Groups 0,291 1 0,291 1,287 0,257
Within Groups 74,836 331 0,226
Total 75,127 332
Envolvimento Between Groups 0,089 1 0,089 0,586 0,444
Within Groups 50,041 330 0,152
Total 50,13 331

A Tabela 20 mostra-nos que a média das mulhereelagéio a dos homens € superior
na variavel motivagcdo para organizacdo no trabahoa variavel motivacdo para o
desempenho, logo as mulheres tendem a ser maisizadas, ou seja, encontram-se mais

motivadas para tal e por sua vez apresentaréo nimsato de melhor desempenho.
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Tabela 20 - Comparacdo das médias da varidvel@éner

95% Confidence
Std. Std. Interval for Mean

N Mean Deviation Error Lower Upper Minimum  Maximum
Bound Bound

Feminino 240 3,3548 0,50494 0,03259 3,2906 3,419 1,86 4,86
Organizacao . cculino 93 3212 056816 0,05892 3,095 3,329 1,57 4,43
do Trabalho

Total 333 3,3149 0,52642 0,02885 3,2581 3,3716 1,57 4,86

Feminino 239 3,6533 0,44356 0,02869 3,5968 3,7098 2,29 4,71
Desempenhc Masculino 93 3,5269 0,5077 0,05265 3,4223 3,6314 2,43 5

Total 332 3,6179 0,46513 0,02553 3,5677 3,6681 2,29 5

Relativamente ao factor estado civil e pela obsgwala Tabela 21 verificamos que,
para as variaveis motivacdo para a Organizacdo dabalho (F=1,270; p-
value=0,2852=0,05), o Desempenho (F=0.158; p-value=0,92%305), a Realizacdo /
Poder (F=0,482; p-value=0,695~0,05), e o Envolvimento (F=0,182; p-
value=0,9082=0,05), as meédias consoante o estado civil ndo s@oificativamente
diferentes. Entdo, concluimos que a variavel estadlondo tem qualquer influéncia sobre o

nivel de motivagéo no presente estudo.
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Tabela 21 - ANOVA versus variavel estado civil

Sum of Mean Sig.
Squares Square
Between Groups 1,053 3 0,351 1,27 0,285
Organizacéo do Trabalho Within Groups 90,949 329 0,276
Total 92,002 332
Between Groups 0,103 3 0,034 0,158 0,925
Desempenho Within Groups 71,506 328 0,218
Total 71,61 331
Between Groups 0,329 3 0,11 0,482 0,695
Realizacdo / Poder Within Groups 74,798 329 0,227
Total 75,127 332
Between Groups 0,083 3 0,028 0,182 0,908
Envolvimento Within Groups 50,046 328 0,153
Total 50,13 331

Na Tabela 22 podemos observar tendo como variaméhwero de filhos, que para as
variaveis motivacao para a Organizacdo do Trab@f®,620; p-value=0,64%=0,05), o
Desempenho (F=0.181; p-value=0,9486,05), a Realizacdo / Poder (F=0,584; p-
value=0,674==0,05), e o Envolvimento (F=0,815; p-value=0,5d66,05), as médias destas
variaveis ndo sao significativamente diferentessirAsa variavel numero de filhos néo
interfere nos valores da motivagéo para o pressitelo.
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Tabela 22 - ANOVA versus variavel numero de filhos

Sum of Mean Sig.
Squares Square
Between Groups 0,69 4 0,172 0,62 0,649
Organizacédo do Trabalho  Within Groups 91,312 328 0,278
Total 92,002 332
Between Groups 0,158 4 0,04 0,181 0,948
Desempenho Within Groups 71,451 327 0,219
Total 71,61 331
Between Groups 0,532 4 0,133 0,584 0,674
Realizagéo / Poder Within Groups 74,596 328 0,227
Total 75,127 332
Between Groups 0,495 4 0,124 0,815 0,516
Envolvimento Within Groups 49,635 327 0,152
Total 50,13 331

Na Tabela 23 tendo como as variaveis motivacao paaganizacdo do Trabalho, o
Desempenho, a Realizacdo/Poder e o Envolvimentdpteomo variavel “anos de servigo”,
podemos concluir o seguinte: para as variaveis riiegedo do Trabalho (F=1,925; p-
value=0,562=0,05), Desempenho (F=0,698; p-value=0,G84%05), Realizacdo / Poder
(F=1,943; p-value=0,53=0,05), e Envolvimento (F=0,397; p-value=0,9226,05), as
meédias ndo sao significativamente diferentes, opgpaemos concluir que a variavel “anos de

servico” ndo tem qualquer influéncia.



Tabela 23 - ANOVA versus variavel anos de servamesentados por intervalos
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Between Groups
Organizac¢do do Trabalho Within Groups

Total

Between Groups
Desempenho Within Groups
Total
Between Groups
Realizacdo / Poder Within Groups
Total
Between Groups
Envolvimento

Within Groups

Total

Sum of
Squars

4,174
87,828
92,002
1,216
70,393
71,61
3,44
71,687
75,127
0,488
49,641

50,13

df

324

332

323

331

324

332

323

331

Mean
Square

0,522

0,271

0,152

0,218

0,43

0,221

0,061

0,154

1,925

0,698

1,943

0,397

Sig.

0,056

0,694

0,053

0,922

Na tabela 24 verificamos que entre as variaveisvagdo para a Organizacdo do

Trabalho, o Desempenho, e a Realizacdo/Poder teonhm varidvel grau académico, as
variaveis Organizagdo do Trabalho (F=0,074; p-val@96>=0,05),
(F=0,519; p-value=0,762=0,05), Realizacdo / Poder (F=0,150; p-value=0,880305),

podemos afirmar que, as médias nao sao signifavaewnte diferentes, com uma significancia

de 95%.

Desempenho

Para a variavel Envolvimento (F=2,728; p-value=0s020,05), a média desta

variavel dentro da variavel grau académico € satifamente diferente.
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Tabela 24 - ANOVA versus variavel grau académico

Sum of Mean Sj
Squares Square 9
Between Groups 0,104 5 0,021 0,074 0,996
Organizagdo do Within Groups 91,899 327 0,281
Trabalho
Total 92,002 332
Between Groups 0,565 5 0,113 0,519 0,762
Desempenho Within Groups 71,044 326 0,218
Total 71,61 331
Between Groups 0,172 5 0,034 0,15 0,98
Realizacdo / Poder Within Groups 74,956 327 0,229
Total 75,127 332
Between Groups 2,013 5 0,403 2,728 0,02
Envolvimento Within Groups 48,116 326 0,148
Total 50,13 331

A Tabela 25 mostra-nos as comparacfes multiplas rdédias da variavel
Envolvimento consoante a variavel grau académico.

Como o teste ANOVA apenas nos permite concluir existem pelo menos duas
médias diferentes, mas nada nos diz sobre qugliais das médias sao diferentes.

Este tipo de questédo é resolvido pelo teste dapa@pdes multiplas (Tabela 25). Na
coluna 12 coluna encontram-se a comparac¢des do ggadémico na coluna 2.2 coluna
encontram-se a diferenca entre as médias (MeaerBiftes), na 3.2 coluna encontram-se o
erro padrao para a diferenca (* Std. Error”), alfimente na 4.2 coluna encontra-se o p-value
(sig). Esta tabela apresenta ainda o intervalooéianca para a diferenca entre as médias
(95% confidence interval).

Note-se que apenas as médias referentes ao Bathaeela POs Graduacdo séo

significativamente diferentes (p-value=0,01&=0,05) para uma probabilidade de 5%, ou
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seja, existem diferencas significativas nos indiegl com bacharelato e pos graduados, o
envolvimento nos individuos que tem um individuancpOs graduacdo € superior aos

individuos que tém bacharelato

Tabela 25 - Mdltiplas comparacdes da variavel Brie@nto consoante a variavel grau
académico através do teste HSD (teste das médiab@ode Tukey)

Mean 95% Confidence Interval
) (J) Grau ) )
(I) Grau Académico o Difference Std. Error Sig.
Academico (1-9) Lower Bound Upper Bound
Basico Secundario 0,02667 0,10404 1 -0,2716 0,3249
Bacharelato 0,1961 0,12864 0,649 -0,1727 0,5649
Licenciatura -0,05354 0,10526 0,996 -0,3553 0,2482
P6s-Graduagcdo -0,20893 0,13807 0,656 -0,6048 0,1869
Mestrado -0,05714 0,15684 0,999 -0,5068 0,3925
Secundario Basico -0,02667 0,10404 1 -0,3249 0,2716
Bacharelato 0,16944 0,08771 0,385 -0,082 0,4209
Licenciatura -0,08021 0,04716 0,532 -0,2154 0,055
Po6s-Graduagao -0,2356 0,10104 0,184 -0,5252 0,0541
Mestrado -0,08381 0,12547 0,985 -0,4435 0,2759
Bacharelato Basico -0,1961 0,12864 0,649 -0,5649 0,1727
Secundario -0,16944 0,08771 0,385 -0,4209 0,082
Licenciatura -0,24965 0,08916 0,06 -0,5052 0,0059
Pés-Graduacdo -,40503 0,12623 0,018 -0,7669 -0,0432
Mestrado -0,25325 0,14652 0,514 -0,6733 0,1668
Licenciatura Basico 0,05354 0,10526 0,996 -0,2482 0,3553
Secundario 0,08021 0,04716 0,532 -0,055 0,2154
Bacharelato 0,24965 0,08916 0,06 -0,0059 0,5052
P6s-Graduagdo -0,15539 0,1023 0,652 -0,4487 0,1379
Mestrado -0,0036 0,12649 1 -0,3662 0,359
P6s-Graduacao Basico 0,20893 0,13807 0,656 -0,1869 0,6048
Secundario 0,2356 0,10104 0,184 -0,0541 0,5252
Bacharelato ,40503 0,12623 0,018 0,0432 0,7669
Licenciatura 0,15539 0,1023 0,652 -0,1379 0,4487
Mestrado 0,15179 0,15487 0,924 -0,2922 0,5958
Mestrado Basico 0,05714 0,15684 0,999 -0,3925 0,5068
Secundario 0,08381 0,12547 0,985 -0,2759 0,4435
Bacharelato 0,25325 0,14652 0,514 -0,1668 0,6733
Licenciatura 0,0036 0,12649 1 -0,359 0,3662
P6s-Graduagao -0,15179 0,15487 0,924 -0,5958 0,2922

*. The mean difference is significant at the 0.8%&l.
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A média dos individuos com po6s graduacgdo é suparimédia dos individuos com
bacharelato, logo concluimos que os individuos pds graduacdo estdo mais envolvidos
dentro da organizacdo como podemos verificar nal@a®60 que corrobora com o que foi

verificado na Tabela 25.

Tabela 26 - Média da variavel envolvimento conseantariavel grau académico

95% Confidence

Std. Std. Interval for Mean . .

N Mean L Minimum Maximum

Deviation  Error Lower Upper

Bound Bound
Basico 15 3,3714 0,34064 0,08795 3,1828 3,5601 2,86 4
Secundario 150 3,3448 0,39033 0,03187 3,2818 3,4077 2,43 4,29
Bacharelato 22 3,1753 0,43405 0,09254 2,9829 3,3678 2,57 3,86
Licenciatura 119 3,4250 0,37357 0,03425 3,3572 3,4928 2,57 4,29
PoOs-Graduacdo 16 3,5804 0,28794 0,07198 3,4269 3,7338 3 4,14
Mestrado 10 3,4286 0,48562 0,15357 3,0812 3,776 2,86 4,14
Total 332 3,3774 0,38916 0,02136 3,3354 3,4194 2,43 4,29

A Tabela 27 indica-nos, para o factor situacao igs@nal e para as variaveis em
estudo, as medias destas varidveis, consoante umca&it profissional, ndo sé&o
significativamente diferentes com uma significand& 95%. Os resultados obtidos foram:
Desempenho (F=2,318; p-value=0,468,05), Realizacdo / Poder (F=0,272; p-
value=0,7622=0,05), e Envolvimento (F=1,654; p-value=0,1838,05

Para a varidvel motivagédo para a Organizacao dbalha (F=3,161; p-value=0,044
<a=0,05),a média desta variavel dentro da do factor situpgdfissional € significativamente

diferente.
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Tabela 27 - ANOVA versus variavel situacéo protssil

Sum of Mean Sig.
Squares Square
Between Grougp 1,729 2 0,865 3,161 0,044
Organizacgdo do Trabalho Within Groups 90,273 330 0,274
Total 92,002 332
Between Grougp 0,995 2 0,498 2,318 0,1
Desempenho Within Groups 70,614 329 0,215
Total 71,61 331
Between Group 0,124 2 0,062 0,272 0,762
Realizagéo / Poder Within Groups 75,004 330 0,227
Total 75,127 332
Between Groug 0,499 2 0,25 1,654 0,193
Envolvimento Within Groups 49,631 329 0,151
Total 50,13 331

A Tabela 28 reporta-nos as comparacdes multiplas es varios grupos da variavel
situacao profissional dentro da variavel Organiaal@ Trabalho.

Como o teste ANOVA apenas nos permite concluir existem pelo menos duas
médias diferentes, mas nada nos diz sobre quauais das médias sdo diferentes, este tipo
de questéo é resolvido pelo teste das comparagdéplas (Tabela 28).

Note-se que apenas as médias referentes a “ottr@aca&d” e “contrato a termo
indeterminado” séo significativamente diferentep-yalue= (0,042<0=0,05) para uma
probabilidade de 5%, ou seja, existem diferencgsifsiativas na “outra situacdo” e
“contrato a termo indeterminado”, a motivacao pararganizacdo do trabalho na “outra

situacao” é superior que no “contrato a termo iaarinado”.
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Tabela 28 - Comparac¢des multiplas da varidvel citogrofissional dentro da variavel
organizacéo do trabalho utilizando o teste Tukept8ste das médias post hoc de Tukey)

95% Confidence

Mean Interval

() Stuagdo it rence Std. Error  Sig.

() Situacéao Profissione

Profissional (1-d) Lower Upper
Bound Bound
Contratado 0,0443 0,08478 0,86 -0,1553 0,2439
Quadro / Efectivo
Outra -48538  0,20012 0,042 -0,9565 -0,0142
Quadro / Efectivo -0,0443 0,08478 0,86 -0,2439 0,1553
Contratado
Outra 52968  0,21283 0,035 -1,0308 -0,0286
Quadro / Efectivo 48538  0,20012 0,042 0,0142 0,9565
Outra
Contratado 52968  0,21283 0,035 0,0286 11,0308

*. The mean difference is significant at the 0.8%&l.

Na Tabela 29 verificamos que a média dos colaboeadijue se encontram em “ outra
situacao”, estdo mais motivados para estarem a@@dos quando comparados com 0s que

estdo em situagao de contrato a termo indeterminado

Tabela 29 - Média da variavel Organizacédo do Trababnsoante variavel situacéo

profissional

95% Confidence
N Mean S.td'. Std. Error Interval for Mean Minimum Maximum

Deviation Lower  Upper

Bound Bound
Quadro / 282 3,3105 0,50016 0,02978 3,2519 3,3692 1,57 4,43

Efectivo

Contratado 44 3,2662 0,64375 0,09705 3,0705 3,462 2 4,14
Outra 7 3,7959 0,59964 0,22664 3,2413 4,3505 3 4,86

Total 333 3,3149 0,52642 0,02885 3,2581 3,3716 1,57 4,86
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Podemos observar na Tabela 30 que entre as varidngivacdo para a Organizacao
do Trabalho, o Desempenho, a Realizagdo / PodeErvolvimento tendo como factor o
vencimento, podemos concluir o seguinte: para asgwas Organizacdo do Trabalho
(F=0,086 p-value=0,994i=0,05), Desempenho (F=1,391; p-value=0,2253;05),
Realizacdo/Poder (F=1,013; p-value=0,4d63,05), e Envolvimento (F=1,925; p-
value=0,0902=0,05), as ndo sao significativamente diferentesy e@ma significancia de
95%, logo podemos concluir que o factor vencimesdo tem qualquer influéncia no presente

estudo.
Tabela 30 - ANOVA versus variavel vencimento mensal
SScl;lT;roefs df Sl\?qizrr]e F Sig.

Between Group 0,121 5 0,024 0,086 0,994
Organizacdo do Trabalho Within Groups 91,881 327 0,281

Total 92,002 332

Between Group 1,496 5 0,299 1,391 0,227
Desempenho Within Groups 70,114 326 0,215

Total 71,61 331

Between Group 1,146 5 0,229 1,013 0,41
Realizagéo / Poder Within Groups 73,982 327 0,226

Total 75,127 332

Between Group 1,437 5 0,287 1,925 0,09
Envolvimento Within Groups 48,692 326 0,149

Total 50,13 331
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A Tabela 31 indica-nos para a variavel profissf@m as variaveis em estudo, que a

média destas varidveis ndo sao significativamefgesdtes, com uma significancia de 95%.
Os resultados obtidos foram: Organizacdo do TrabdH=1,709 p-value=0,137
>0=0,05) Desempenho (F=0.895; p-value=0,588>05), Realizacdo/Poder (F=1,329; p-

value=0,168==0,05), e Envolvimento (F=1,189; p-value=0,2686,05.

Tabela 31 - ANOVA versus variavel profissao

Between Group:
Organizac¢éo do Trabalh Within Groups

Total

Between Group:
Desempenho Within Groups
Total
Between Group:
Realizacdo / Poder Within Groups
Total
Between Group:
Envolvimento

Within Groups

Total

Sum of
Squares

8,208
83,794
92,002

3,507
68,103

71,61

5,317

69,81
75,127

3,208
46,922

50,13

18

314

332

18

313

331

18

314

332

18

313

331

Mean
Square

0,456

0,267

0,195

0,218

0,295

0,222

0,178

0,15

1,709

0,895

1,329

1,189

Sig.

0,137

0,585

0,168

0,268
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3.3CORRELAGCAO DOS QUATRO FACTORES MOTIVACIONAIS

Importa agora cruzar os quatro factores motivacsoean estudo, Organizacado do
Trabalho, Desempenho, Realizacdo/Poder e Envoltoneisto se estdo ou néo
correlacionados entre si. Todos os factores esgiifisativamente correlacionados entre si
(todos tém **) embora verificamos que as variawgie mais se correlacionam entre si sao:
Desempenho/Organizacdo no Trabalho e Realizacamler/Pesempenho e Envolvimento /
Organizacgéo do Trabalho. (Tabela 32)

Tabela 32 - Correlacbes

Orgﬁr;i;:ﬁ]io do Desempenha Regl(i)z(?é;réo / Envolvimento

Pearson Correlatior 1 524" ,185" ,409"
doggﬁgégﬁio Sig. (2-tailed) 0 0,001 0

N 333 332 333 332

Pearson Correlatior 524" 1 487" 286"
Desempenho Sig. (2-tailed) 0 0 0

N 332 332 332 331

Pearson Correlatior ,185" 487" 1 157"
ggggfa‘?é‘” Sig. (2-tailed) 0,001 0 0,004

N 333 332 333 332

Pearson Correlatior ,409" 286" 157" 1
Envolvimento Sig. (2-tailed) 0 0 0,004

N 332 331 332 332

**_Correlation is significant at the 0.01 leveH@iled).
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4 DISCUSSAO

Podemos concluir que a motivagcdo humana tem siaod® muitos estudos ha algum
tempo, mas teve maior énfase com o desenvolvimgatdeoria das Relacdées Humanas
defendidas por Elton Mayo. Segundo Chiavenato (R66& teoria valoriza mais o individuo
como um ser social levando desta forma a melhonéimua da organizacao.

De acordo com Chiavenato (2005) é necessario quegasizacdes estabelecam bem
os limites entre direitos e deveres de cada ummalé evitar o surgimento de expectativas
desnecessarias, uma vez que segundo a Teoria gast&ias, os individuos desenvolvem
as suas funcbes de acordo com o que esperam regelmentrapartida. E, em decorréncia de
expectativas positivas, o relacionamento entreifundecio/organizacéo pode ser favoravel ou
vice-versa.

No entanto, Leboyer (1994 citado por Bergamini 19989) propde claramente que a
motivacdo ndo é nem uma qualidade individual, nema earacteristica do trabalho. N&o
existem individuos que estejam sempre motivadosfoagdes igualmente motivadoras para
todos. Na realidade, a motivacdo € bem mais douqueomposto estético. Trata-se de um
processo que é ao mesmo tempo funcéo dos indivieldesactividade que desenvolvem. E
por isso que a forca, a direccao e a propria exdgé&la motivacao estéo estreitamente ligadas
a maneira pessoal que cada um compreende e avslia propria situacado no trabalho, e
certamente ndo a percepc¢édo daqueles que estatefareomo os gestores.

Por outo lado, Robbins (2002), defende que o ggstecisa desenvolver as suas
habilidades humanas para que possa ser eficazanacsiacao, ou seja, o0 gestor deve tentar
envolver ao maximo 0s seus colaboradores para gs®ajpcriar um ambiente de trabalho
interactivo.

Diante do que foi apresentado pelas diversas gq&rcebe-se que as organizacdes
publicas e privadas ndo podem simplesmente utilinaa teoria e aplica-la. Pois segundo
alguns autores a motivacao varia de individuo jetigiduo.

Vroom (1997 citado por Chiavenato, 2000), da algumii@as que proporcionam o0
aumento da motivacao nas pessoas:

v reduzir o tempo de trabalho quando o gestor pergab@sta a ser excessivo;

v desenvolver programas de recreacao durante o expedie trabalho;
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v/ criar uma politica de salario, ou seja, fazer come @ funcionario sinta-se
motivado de forma a ir a procura do proximo aumeatarial;

v'implantar beneficios e/ou melhorar os existentes;

v" melhorar a comunicacdo na empresa;

v/ permitir a participagdo no trabalho, em todos e®isida organizagdo, a fim de
gue cada trabalhador saiba o que ele esta fazeisdo Gistémica);

v ouvir os problemas dos funcionarios e aconselha-los

Podemos concluir que o conhecimento das teoriagnd#vacdo no trabalho é
extremamente importante, ndo somente como objectstlido cientifico, mas de aplicagdo
pratica, ou seja, tudo o que foi apresentado neepte trabalho tem como fim sensibilizar as
organizacdes sobre a importancia dessas teoriggsocesso da producdo e no crescimento
psicolégico dos recursos humanos. Todas essamdefmiam elaboradas tendo por base
diferentes pensamentos com um objectivo comum,tavagao.

Bergamini (1993, p.114-115) aponta duas condicGadispensaveis para um
gestor/dirigente conseguir que o0s seus colabora@gstejam motivados

v 0 gestor deve saber quais as necessidades e dixpaati® cada colaborador;

v’ ter recursos para oferecer factores que satisfacemmplementem as expectativas

de cada colaborador, fazendo desta forma que wvidhai se sinta motivado.

Como atras foi referido, Chiavenato (2005) afirme @s teorias sobre a motivacéo
sao Uteis no sentido de fornecerem ao gestor oeconknto das necessidades humanas no
ambiente de trabalho permitindo dessa forma aumemntaivel de motivacdo dos seus
funcionarios.

Por outo lado, para dar resposta as questbesisnimave necessidade em fazer uma
revisdo da literatura tornando-se possivel constimia fundamentacao teorica que permitiu,
aprofundar conhecimentos sobre o tema e tambénaudéiio aos resultados obtidos através
da pesquisa de campo.

Os resultados obtidos foram interpretados tend@@ma os resultados apontados no
artigo de Ferreira, A. et.al (2006). Na discussa@s tesultados tentaremos responder as

questdes de investigacao colocadas inicialmente.
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Sera que os colaboradores do sector publico/privestdo motivados?

Com base nos dados obtidos podemos concluir queédes referentes as variaveis
motivacdo para a Organizacdo do Trabalho, a ReédliZzRoder e o Envolvimento na nossa
amostra é inferior & média apresentada por Ferrgirat. al (2006), isto significa que os
inquiridos da nossa amostra quando comparados soinqgairidos do autor encontram-se
menos motivados.

Em relacéo a variavel motivacao para o Desempenberpos concluir que a média
da nossa amostra ndo difere quando comparada cogdia obtida por Ferreira, A. et. al
(2006). Logo, os inquiridos da nossa amostra aptase a mesma motivagdo para o
desempenho quando comparados com os inquiridosempaelos na investigagao de Ferreira,
A. et.al (2006).

Tais conclusdes puderam ser corroboradas atrav@sTearias de Maslow e de
Herzberg que afirmam, respectivamente, que as aegswssuem necessidades diferentes e
que atribuem a satisfacédo, ou néo satisfacdo eréscintrinsecos ou extrinsecos ao trabalho.

Existe variacdo da motivacdo em funcdo ao sexoidatie?

Os resultados obtidos ndo mostram diferencas gigtifas nas quatro sub-escalas
para a variavel idade. Pelo que, a variavel idd@aeimfere ao nivel da motivacao. O resultado
obtido vai de encontro com o resultado do autor.

Em relacdo a variacdo da motivacdo em funcdo ao, sextificamos diferencas
significativas apenas para as sub-escalas que mademativacdo face a Organizacdo do
Trabalho e face ao Desempenho. Verificando destaafoque as mulheres tendem a ser mais

organizadas e por sua vez apresentarao um semichentelhor desempenho.
Existe variacdo da motivagdo em funcdo ao venciotent
Os resultados obtidos ndo mostram diferencas migtifas nas quatro sub-escalas

para a variavel vencimento o que vai de encontno &® teorias anteriormente estudadas, uma

vez que alguns autores consideram que o vencinm&at@ um factor de motivagdo, mas um



72

factor higiénico, como apontou Herzberg (1966). tAenmotivar com esse tipo de
recompensa, numa primeira fase, até podera seizeficas a curto prazo, uma vez que 0s
individuos gostam de ser reconhecidos pelo bomngemeho das suas fungdes, ndo sendo

reconhecidos ficam desmotivados, ainda que receipaarboa remuneracao.

Existe variacdo da motivacdo em funcéo ao grau anado?

Procurou-se encontrar diferencas significativaseeas dimensdes da motivacao e o
grau académico dos colaboradores que compdem atramdgerificamos diferencas
significativas apenas para a sub-escala que meagigacao face ao Envolvimento.

Verificando desta forma, que os individuos com grésluacao estdo mais envolvidos

dentro da organizacéao.

Existe variacdo da motivacado em funcao a situagadigsional?

Verificamos diferencas significativas apenas pasalaescala que mede a motivacao
face a Organizacao no trabalho. Nesta variavebtaboradores que se encontram em “outra
situagcao” estdo mais motivados para estarem or@doszquando comparados com 0s que se
encontram em situacdo de contrato a termo indateduoi

Esta conclusédo nao corrobora com o que foi defenatadl Chiavenato (2005). O autor
considera que os individuos com contrato a ternteterminado tém mais interesse em
alcancarem as suas metas pessoais contribuinda filesa para o seu desenvolvimento e
permanéncia na organizacdo do que os individuosngoetém qualquer vinculo com a

organizacao.

ImplicagBes praticas nos sectores publicos e pigad

Foi possivel por meio do referencial tedrico, apnofar os conhecimentos acerca do

tema escolhido, sendo que a revisao da literagwefor base autores bastante conceituados e
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conhecedores do assunto motivacdo no trabalho foedmi com isso tirar algumas
conclusodes.

Podemos concluir que existem diversas maneirasati#an os individuos e que essas
maneiras variam de individuo para individuo, oa,sejgue pode motivar um trabalhador, ndo
significa que pode motivar outro. E também o queresente pode motivar um individuo
futuramente pode nao ter o mesmo efeito.

A pesquisa de campo, por sua vez, teve como olgediagnosticar a real situagéo da
motivacdo no trabalho dos funcionarios nos sectpiddicos e privados, a fim de ajudar a
compreender se estes sectores estao sensibiligados uso de estratégias da motivacao.

Contudo no presente estudo ndo foi possivel tir@ndgs conclusbes em relagédo as
estratégias que as empresas/ organizacfes emeadd@lisrdo adoptar. No entanto, foi-nos
possivel identificar as estratégias gerais que ndodser utilizadas de diferentes formas em
cada empresa/ organizacao.

Em suma, consideramos que 0s sectores publicosalps devem investir mais na
motivagcdo dos trabalhadores pois s6 assim consegusmantar a produtividade ou melhorar

0S Servigos e consequentemente tornarem-se mapetituas frente a concorréncia

Limitagbes do estudo e futuras investigagoes.

No presente estudo verificamos alguns entravesstidbdicdo dos questionarios e a
amostra acabou por ndo ser representativa da pépuiaadeirense, seria interessante fazer
um novo estudo tendo como base a populacdo maskeiseimentando, desta forma, a base de
dados, permitindo tirar conclusées mais detalhadas.

A amostra que compde o0 estudo € maioritariamentstitoida por colaboradores
pertencentes ao sector publico, pelo que recomsm@an futuros estudos a aplicacdo de uma
amostra mais homogénea permitindo dessa forma famex comparacdo do grau de
motivagdo entre o sector privado e o sector pubDeoreferir ainda que grande maioria dos
elementos que compdem a amostra pertencem ao sexpirfo e desempenham funcdes
técnico/administrativas, logo seria convenientecapleste inquérito numa amostra mais

equilibrada do ponto de vista da distribuicdo doegé e funcdes desempenhadas.
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Tratou-se dum estudo exploratério, na tentativadde resposta as questdes de
investigacdo e, como tal, ndo formulamos hip6teBes.estudos posteriores e a partir dos
resultados aqui obtidos, estamos em condi¢coestde hipoteses e verifica-las na pratica.

Ou ainda, podemos sugerir uma pesquisa em varitpssoassuntos. A partir deste,
outros trabalhos podem ser explorados desenvolveidosé as teorias apresentadas mas
também novas abordagens que tem por objectivo astdmotivacdo nomeadamente a
gualidade de vida no trabalho, coaching, intelig&eeocional, entre outras, que de alguma

forma, estdo ligados a motivacéo no trabalho.
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Anexo A — Carta de Autorizacao
ASSUNTO: Autorizacdo para preenchimento do questionario ac&a das “Estratégias
de motivacéo dos colaboradores nos sectores pubkoe privados.”

Helena Isabel Henriques Pereira, solteira, portadorB.l. n.° 11198372 emitido em
02/03/2005 Lisboa, residente na Travessa dos Rspadificio Monumental Parque I, Bloco
— B, 4.° — AR, 9000-246 Funchal, freguesia de Sawtivho, concelho do Funchal, n.° de
telemovel 96 2822978, e-maienaihp@gmail.comvem por este meio solicitar a Vossa

Exceléncia que se digne autorizar o preenchimeatospV. Servicos do questionario em
anexo, no prazo de 5 (cinco) dias Uteis, de mode possa utilizar este instrumento
metodoldgico na tese de Mestrado de Ciéncias Ermises da Universidade da Madeira,
cujo tema € “Estratégias de motivacao dos colalboeachas empresas publicas e privadas”.

E-vos garantido a total confidencialidade das rsss uma vez que no
preenchimento dos referido questionario ndo setéotificados 0s servicos e/ou as pessoas
gue os preencham.

No entanto, de modo a ser utilizada a Vossa Ingiducomo referéncia, € necessario
a V. autorizacao formal, através de oficio ou cada&-mail.

Na condicdo de ser autorizado a distribuicdo derigd questionario pelos V.
funcionéarios, comprometo-me, em data a combindisponibilizar o nUmero necessario de
guestionarios para o efeito.

Por ultimo, caso tenham contribuido para a rediaata supracitada tese, através do
preenchimento dos questionarios, ser-vos-a entragu@xemplar da minha tese apos sua
aprovacgao.

Junto anexo o questionario.

Agradeco a V. atencdo despendida.

Funchal, de de

Os melhores cumprimentos,

Helena Isabel Henrigues Pereira
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Anexo B - Questionario

Referéncia

[N&o escrever neste local]

Questionario: “Estratégias de motivacdo dos colaboradores napresas publicas e

privadas.” (questionério adaptado de Ferreira.e2@06).

Com este questionario pretende-se recolher infaigsggobre as estratégias de motivacao dos
colaboradores nas empresas publicas e privadas.

Este instrumento metodoldgico enquadra-se numastigagdo no ambito do Mestrado de
Ciéncias Empresariais, da Universidade da Madeira.

Garante-se assim a total confidencialidade das resg®stas. Nao assine, nem o identifique
com nenhuma marca pessoal.

Responda com sinceridade pois ndo ha respostactasrou incorrectas. A sua opinido é

muito importante.

Questionario sociodemografico e profissional

Responda as questdes seguintes de acordo considUsigao:

1. Idade: anos.

2. Género:
1 Feminino (1)
[0 Masculino (2)

3. Estado civil:
L] Solteiro(a) (1)
[1 Casado(a) / Unido(a) de Facto (2)
[1 Divorciado(a) (3)
O Viavo(a) (4)
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11.
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NuUmero de filhos:

Anos de servigo:

Profissao:

Cargo:

Grau académico:
[0 Basico (1) Secundéario (20 Bacharelato (3 Licenciatura (4)
[0 Pés-Graduacédo (&) Mestrado (6] Doutoramento (7)

Situacgéo profissional:

[0 Quadro/Efectivo (1)

] Contratado (2)

] Outra. Qual? 3)

Rendimento mensal:

O Até 500€ (1)

[0 De 500€ a 1000€ (2)

O De 1000€ a 1500€ (a) (3)
O De 1500€ a 2000€ (4)

[0 De 2000€ a 2500€ (5)

[0 Acima de 2500€ (6)

Vai encontrar a seguir um conjunto de questdesesabmotivacao no trabalho. A cada
qguestao encontra cinco numeros (de 1 a 5). Por fsginale com um X o numero que

estiver mais de acordo com a sua maneira de pensar.
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. Néo discord
~ Discordo . Concordo
N.° Questdes Discordo nem Concordo
Totalmente Totalmente
concordo
1 |Esta organizagdo tem condi¢Ges de trabalho détisis 1 2 3 4 5
2 |Considero que as avaliacdes periodicas me motivam. 1 2 3 4 5
Ter prespectivas de carreira é importante paranaanmotivagio no
3 1 2 3 4 5
trabalho.
4 |Normalmente considero-me uma pessoa com grandeagex. 1 2 3 4 5
5 |Sinto-me realizado(a) com as fung¢des que deserapenbrganizacéo. 1 2 3 4 5
6 |Gostaria de ser avaliado (a) no meu desempeniamljpamente. 1 2 3 4 5
7 |Gostaria de desempenhar fungdes com maior redpbdade. 1 2 3 4 5
8 |Considero o meu trabalho monétono. 1 2 3 4 5
9 |Sinto-me satisfeitro com a minha remuneragao. 1 2 3 4 5
10 |No desempenho de tarefas é importante demoasgtama emotividade. 1 2 3 4 5
11 | Sinto-me com capacidade de gerir um grupo deltrab 1 2 3 4 5
12 | Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a ozgayéo. 1 2 3 4 5
13 o fgedpack que recebo no trabalho contribui enguactor 1 2 3 4 5
motivacional.
14 | Gosto de ser avaliado(a) no desempenho dasgarefa 1 2 3 4 5
15 | Sinto necessidade de crescer cada vez mais ha foincéo. 1 2 3 4 5
16 | Os meus conhecimentos séo determinantes na @@nabalhar. 1 2 3 4 5
Todos os funcionarios da organizagao participanpnosessos de
17 o 1 2 3 4 5
tomada de decisé&o.
18 |Habitualmente desenvolvo estratégias para atimgfias. 1 2 3 4 5
Se existirem prémios atribuidos aos melhores furdeios, percebia-os
19 o« . 1 2 3 4 5
como factor de motivagéo profissional.
20 |Aborrego-me quando ndo compreeendo a finalidaserinhas fungdes. 1 2 3 4 5
21 | Considero que trabalho num ambiente de cooperté® colegas. 1 2 3 4 5
2 Tarejas diversificadas séo importantes para o besardpenho das 1 2 3 4 5
funcdes.
23 Um dgs m~eus objectivos é alcangar o cargo maiseétedentro da 1 2 3 4 5
organizagao.
24 |ldentificou-me com a fungdo que desempenho. 1 2 3 4 5
25 | A organizacéo permite o desenvolvimento dos tiliEcprofissionais. 1 2 3 4 5
26 | Existe competitividade no meu grupo de trabalho. 1 2 3 4 5
27 |Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogfdo meu superior. 1 2 3 4 5
28 Trabalh'ana com maior empenho se existissem fodeasmuneragéo 1 2 3 4 5
alternativa.

Terminou o preenchimento deste questionario.

OBRIGADO PELA SUA COLABORAGAO.



Anexo C - Autorizagéo do Instituto de Desenvolvimen Regional

L]
GM l l Helena Pereira <lenaihp@gmail.com=>

[Pl '”."'-I"'

Questionario no ambito do Mestradoem Ciéncias
Empresariais

2 mensagens

Miguel Pinto <miguel.pinto@idr.gov-madeira.pt=> 21 de Maio de 2010 09:50
Para: "lenaihp@gmail.com” <lenaihp@gmail.com=
Cc: Instituto de Desenvolvmento Regional - RAM <idr.srpf@gov-madeira.pt>

Exma. Senhora,

Dra. Helena Pereira

Na sequéncia do seu e-mail de 10 de Maio de 2010, sobre o assunto em epigrafe, encamega-me o Exmo.
Senhor Presidente do IDR de devolver a V. Exa. os questionanos que foram preenchides pelos trabalhadores
que acederam em participar.

Com os melhores cumprimentos,
Miguel Angelo Rocha Pinto

hY

AN

Desenvelvimento Regional

0O IDR lancow uma nova versao do seu Sitio Web. Visite-o em: www.idr.gov-madeira.pt/

Instituto de Desenvolvimento Regional

Nicleo de Gestiio Administrativa e de Pessoal - NGAP
Secgiio de Pessoal e Formagdo

Travessa do Cabido, 16

gooo-715 Funchal

Regido Autonoma da Madeira

Partugal

T:+351291 214 000

F:+351 201214001

idr.srpf @gov-madeira.pt

www idr gov-madeira pt
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Instituto de Desenvolvimento Regional - Secretaria Regional do Plano e Financas - Govemo Regional da Madeira
www.idr.gov-madeira.pt - idrspf@gov-madeira.pt Telefone: +351 291 214 000 Fax +351 291 214 001

Esta mensagem, incluindo os seus anexos, difge-se exclusvamente ao(s) destinatario(s) indicado(s). Contém informagéo para um fim
especifico, com caracter confidencial, ou reservado, protegido pela legisacdo aplicavel. Se recebeu esa mensagem por engano,
solicitamos o favor de comunicar tal, para o enderego idr.spf@gov-madeira.pt, assim como a eliminagdo imediata de toda a
informacdo nela contida.

Questionario.pdf
4 228K

Helena Pereira <lenaihp@gmail.com> 21 de Maio de 2010 14:56
Para: matildepereira spf@gov-madeira. pt

[Citacdo ocultada]

Questionario.pdf
A 228K



Anexo D - Autorizagéo do Centro Seguranca Social ddadeira

[ ]
Gm I I Helena Pereira <lenaihp@gmail.com>
by GO0l

Autorizacao da aplicacdo de questionarios aos
colaboradores do CSSM no ambito da dissetacao de
Mestrado em Ciéncias Empresariais da Universidade da
Madeira

1 mensagem

Ana.C.Carvalho <Ana.C.Carvalho@seg-social.pt> 2 de Junho de 2011 09:34
Para: lenaihp@gmail com

Cc: "M.Bemardete Vieira" <M Bernardete. Vieira@seg-social pt=, "Filipa. M.Gomes" <Filipa. M_Gomes@seg-
social pt=, CSSMadeira <CSSMadeira@seg-social pt=

Exma Senhora

Na sequéncia do pedido envado a este Centro, no passado dia 25 de Maio, a solicitar autorizacéo para a
aplicacdo do questionano “Estratégias de motivacdo dos colaboradores nas empresas publicas e privadas”
junto dos seus colaboradores, informa-se que 0 mesmo Se encontra autorizado

Para efeitos de articulacéo, devera contactar a Técnica Supenor Ana Margarida Carvalho da Direccéo de
Senicos de Organizacéo, Planeamento e Informatica, através do ndmero 291205171 ou para este e-mail
{Ana.C.Carvalho@seg-social.pt).

Com os melhores cumprimentos

Ana Margarida Consiglieri Carvalho

Centro de Seguranca Social da Madeira

D. S. Organizagdo, Planeamento e Informatica
Rua Hais Garda,14 3° andar

Tel. 291205171

E-mail: Ana.C.Carvalho@seq-social.pt
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Anexo E — Autorizagdo da ECAM

AVEMIDA ARRIAGH, N* 43R - 27 ANDAR. M~ 5

ECAM ()

Empresa de
Consultoria
e Assessoria
Empresarial da
Madeira, S.A.

Exma Senhora

Dr? Helena Isabel Henriques Pereira
Travessa dos Piornais, Edificio Monumental
Parque I1, Bloco — B, 4. — AR

9000-246 Funchal

Funchal, 13 de Maio de 2010
N/Ref. 965 /10
Assunto : Consentimento de distribuicdo oe questiondrios

Exmos. Senhores,

Serve o presente para informar Vossa Excia, que poderd contar com a nossa empresa
para a recolha dos dados para o seu trabalho, através do questionario a ser distribuide
a0s nossos colaboradores .

Sem outro assunto de momento, subscrevemo-nos com elevada estima e
consideracao,

Com os melhores cumpri

/P’;&ADM

PO8-anl6.1 Fag. 171

TEL:OOD 351 291 200 6E0 + FAX: 00 35 291 7048 877

o
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Anexo F

Seciefana Reg, Plans & Finangas

ENTRADA
N.2: 2758 10-05-2010

Prog:: 2 Z. B
Direcgde Regional de Finangas
Exmo. Senhor;

Lirector Regional de Finangas
Mvenida Zarco
004-527 FUNCIHAL

ASSUNTO:  Auiorizagio para preenchimento do questiondrio acerca das “Estratégias de
motiva¢do dos colaboradores nas empresas puiblicas e privadas”

Helena Isabel Henriques Pereira, solieira, poradora do B.I. n.® 11198372 emitido em

02/03/2005 Lisboa, residente na Travessa dos Piornais, Edificio Monumental Parque T1, Bloco - B,

4. — AR, 9000-246 Funchal, freguesia de Sfo Martinho, concelho do Funchal, n.° de telemdvel 96

2822978, e-mail: lenaihp/@email.com, vem por este meio solicitar a Vossa Exceléncia que se digne

autorizar o preenchimento pelos V. Servigos do questiondrio em anexo, no prazo de 3 (cinco) dias
uteis, de modo a que possa utilizar este instrumento metodolégico na tese de Mestrado de Ciéncias
Empresariais, da Universidade da Madeira, cujo tema ¢é “Estratégias de motivagio dos
colaboradores nas empresas piblicas e privadas”.

E-vos garantido a total confidencialidade das respostas, uma vez que no preenchimento dos
referido guestionirio nio serdo identificados os servigos e/ou as pessoas que os preencham,

No entanto, de modo a ser utilizada a Vossa Instituigio como referéncia, é necessdrio a V.
autorizagdo formal, através de oficio ou carta ou e-mail.

Na condigo de ser autorizado a distribuigio do referido questiondrio pelos V. funciondarios,
comprometo-me, em data a combinar, a disponibilizar o nimero necessdric de questiondrios para o
cfeito.

Por altimo, caso tenham contribuide para a realizaglio da supracitada tese, através do
preenchimento: dos questiondrios, ser-vos-d entregue um exemplar da minha tese apds sua
aprovagao.

Junto anexo o questiondrio,
Agradego a V. atengdo dispendida.

Funchal, 10 de Maio de 2010,
Os melhores cumprimentos,

g‘. f}( ' “ﬂi.-mn Pr’rtr-'ﬂ‘ﬁ

{df {“ - Helena Isabel Henriques Pereira
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