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Resumo

O presente relatério insere-se no &mbito do estagio curricular efetuado na Lismolde,
para conclusdo do curso de Mestrado em Gestdo na Escola Superior de Tecnologia e Gestao,

pertencente ao Instituto Politécnico de Leiria.

Na presenca das dificuldades sentidas pela Direcdo da Lismolde, nomeadamente a
percecdo de um nivel de motivacdo dos colaboradores da empresa inferior ao desejado, foi

estabelecido o enfoque pelo qual o estudo prosseguiu: a motivacao.

Neste sentido, com o presente estudo pretende-se contribuir para o desenvolvimento
de uma estratégia motivacional para a Lismolde, identificando o estado atual de motivacédo
dos colaboradores e os principais fatores motivacionais e propondo novas medidas a serem
aplicadas pela empresa, tendo em conta 0 que os colaboradores julgam mais negativo na
forma de atuacdo da Lismolde. Para a concretizacdo do referido foi aplicado um questionario

que possibilitou a recolha de dados referentes a 43 colaboradores da Lismolde.

Os resultados indicaram que os fatores motivacionais mais valorizados pelos
colaboradores estdo relacionados com as relagfes e interagdes interpessoais. Os
relacionamentos entre a comunidade da Lismolde sdo os aspetos positivos destacados
relativamente a forma de atuacdo da empresa. Ja o0s aspetos considerados negativos sdo de

cariz monetéario, de acordo com o parecer dos colaboradores.

Durante a realizacdo deste estudo foi ainda possivel concluir que os colaboradores
pertencentes a diferentes grupos sociodemograficos ddo importancia a distintos fatores
motivacionais e a sua opinido também varia relativamente a forma de atuacdo da empresa.
Adicionalmente, e com o apoio de casos de estudo presentes na revisdo da literatura, foram

efetuadas sugestdes de melhoria.

Palavras-chave: Colaboradores, Lismolde, Motivacao
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Abstract

The current report refers to the curricular internship at the company Lismolde, for the
conclusion of the Master's Degree in Management at the School of Technology and

Management, from the Polytechnic of Leiria.

In the presence of the difficulties felt by the Board of Lismolde, specifically their
perception of the motivation level of the employees being lower than the desired, it was

established the theme of the study: motivation.

In this way, the present study intends to contribute to the development of a
motivational strategy for Lismolde, by identifying the current state of motivation of
Lismolde’s employees, as well their main motivational factors. Additionally, some
suggestions of new methodologies were made considering Lismolde's weaknesses perceived
by their employees. With this goal in mind, a survey was carried out through it and data from

43 respondents were collected.

The results indicated that the most valued motivational factors by the employees are
related to the interpersonal relationships and interactions. The relationships in Lismolde’s
community are positive aspects highlighted concerning the way the company operates. The

aspects considered negative are monetary, according to the opinion of the employees.

From this study it was possible to conclude that the different socio-demographic
groups give different importance to motivational factors, as well as their opinion about the
company's way of acting in the motivation of its employees. Additionally, and with the
support of case studies present in the literature review, suggestions were made to improve

the current practices.

Keywords: Employees, Lismolde, Motivation
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1. Introducao

O presente relatério tem como objetivo a obtengdo do grau de Mestre em Gestdo pela
Escola Superior de Tecnologia e Gestdo do Instituto Politécnico de Leiria. Este estudo
resulta de um estagio curricular realizado entre 18 de setembro de 2017 e 22 de janeiro de
2018 na Lismolde.

A Lismolde é uma empresa portuguesa sediada no distrito de Leiria que se dedica a
concecdo, desenvolvimento e fabricacdo de moldes metalicos para injecdo de matérias
plasticas. O mercado dos moldes é composto por mais de 50% de empresas leirienses que
correspondem a 59% de todo o volume de negdcios, segundo dados de 2016 apresentados
pelo Banco de Portugal, sendo, assim, um setor muito competitivo na regido. Deste modo, a
Dire¢do da Lismolde sentiu necessidade de consolidar a sua equipa através de colaboradores
interessados nas suas tarefas de trabalho e empenhados em alcancar os objetivos
organizacionais. Adicionalmente, foi pressentido um fraco estado de motivacdo na
generalidade dos colaboradores. Na presenca destas situagcOes, surgiu a preocupagdo por
parte da Direcdo da Lismolde na avaliacdo das praticas de gestdo dos recursos humanos

implementadas em particular no que toca a motivacéo.

Um dos desafios para a gestdo de recursos humanos € conseguir maximizar o
desempenho dos seus colaboradores. De modo a alcancar o efeito pretendido, as
organizagOes devem conseguir manter os seus trabalhadores motivados (Syafii et al., 2015;
Vetrakova & Mazlchova, 2016; Hendijani, Bischak, Arvai, & Dugar, 2016). Como tal, a
motivacdo é um tema pertinente na realidade empresarial e é abordada ao longo desta

investigacao.

Os gestores podem influenciar a motivacdo dos seus colaboradores através da
“implementacgdo das estratégias organizacionais, desenvolvendo-lhes atitudes, expectativas
e comportamentos que sdo fundamentais para a melhoria da organizagéo ao longo do tempo”
(Cunha et al., 2010, p. 59). Seguindo a literatura na area e indo ao encontro das pretensdes
da empresa, o principal objetivo deste estudo é o de propor estratégias motivacionais
ajustadas ao contexto da Lismolde, contribuindo para o aumento do nivel de motivacdo dos

seus colaboradores e, consequentemente, um incremento no seu desempenho.

Primeiramente, é entdo analisado o estado atual de motivac&o dos colaboradores e séo

identificados os fatores motivacionais que mais os influenciam. De seguida, € apurada a



percecdo dos colaboradores quanto a forma de atuacdo da Lismolde e o impacto na

motivacdo dos mesmos, com vista & proposta de novas metodologias.

O presente trabalho divide-se em oito capitulos distintos. No segundo capitulo
procede-se a caracterizacao da entidade acolhedora durante o estagio curricular, a Lismolde.
Esta fase inicia-se com a identificacdo da atividade desempenhada pela empresa e a sua
evolugdo ao longo dos anos. Também, é mencionada a sua misséo, objetivos e valores. Os
recursos humanos da empresa séo ainda apresentados neste capitulo. No final, é feita uma

caracterizacdo do setor dos moldes, bem como uma comparacdo a Lismolde.

O objetivo do terceiro capitulo passa por identificar a problematica em estudo.
Portanto, é apresentado o enquadramento tedrico com a revisdo dos principais conceitos para
a contextualizacdo do estudo de caso. Esta componente tedrica aborda temas como a
motivacao em geral, componentes da mesma e seus exemplos em contexto organizacional,

e vantagens da motivagéo.

O quarto capitulo engloba a metodologia de investigacdo, onde se regista a estratégia

e procedimentos e, ainda, se descrevem os instrumentos administrados.

Neste seguimento, o capitulo cinco diz respeito aos principais resultados do estudo da
investigagdo. Depois de realizada a recolha de dados e o tratamento estatistico aos mesmos
é caracterizada a amostra de participantes e sdo interpretados os resultados referentes ao
estado de motivacdo dos colaboradores, importancia dos fatores motivacionais e aspetos
relevantes na gestdo de motivacdo da Lismolde. Ainda neste mesmo capitulo sdo descritas
as diferencas entre os varios grupos sociodemograficos, com particular énfase nas diferencas

por area de trabalho.

No sexto capitulo sdo evidenciadas algumas propostas de melhoria tendo em
consideracdo os aspetos mais negativos na forma da Lismolde atuar na motivacdo dos seus

colaboradores.

No capitulo sete sdo descritas as atividades realizadas durante o estagio curricular na

Lismolde.

No ultimo capitulo sdo retiradas as principais conclusdes do trabalho e sdo apontadas
sugestdes para o desenvolvimento de trabalhos futuros, sendo também apresentadas as

principais limitag6es do estudo.



2. Caracterizacao da entidade de

acolhimento - a Lismolde

Nesta seccao é apresentada a Lismolde, empresa onde se realizou o estagio curricular

do Mestrado em Gestao.

2.1. ldentificacao da Lismolde

A Lismolde é uma empresa portuguesa que se dedica a concec¢do, desenvolvimento e
fabricacdo de moldes metalicos para injecdo de matérias plasticas e encontra-se localizada

no concelho de Porto de Mds, distrito de Leiria.

Figura 1 - Identificacdo Lismolde

Lismolde — Industria de Moldes para Matérias Plasticas, Lda.

LISMOLDEGROUP

YOUR MOULD MANUFACTURE PARTMER FOR PLASTIC INDUSTRY

e Fabricacdo de moldes metélicos e« CAE 25734 (REV 3) e Zona Industrial “A
Amarela”, Lt. 11.A e 12.A —2480-180 Porto de Mos, Leiria, Portugal

Fonte: Adaptado da pagina online da Lismolde

Atualmente, a Lismolde esta habilitada para produzir moldes com elevada
complexidade e exigéncia até 30 toneladas. Ainda € detentora de um conjunto de maquinas,
nomeadamente de centros de maquinacdo, furacdo, eletroerosdo e softwares 3D que

permitem a simulacdo de todo o processo produtivo.



Apesar da produgdo de moldes ser o seu foco primario, a Lismolde compreende outras
areas (Figura 2) que funcionam como um complemento a sua atividade principal e, assim,
se apresentam como uma vantagem a satisfacdo das necessidades dos clientes. Nas
Estruturas sdo fabricados acessorios para moldes, furagdes e desbaste de chapas que
constituem a estrutura do aco para 0 molde. Na Injecéo, os moldes séo testados de modo a
assegurar os tempos de entrega, confidencialidade e privacidade. Ha também a possibilidade
de producéo dos materiais plasticos consoante os pedidos dos clientes. Para aperfeicoar o

servico, a unidade de Metrologia permite controlar todas as dimensdes.

A Lismolde, de acordo com a sua estratégia de aposta continua na investigacao e
partilha de conhecimentos, dispde ainda de uma incubadora de negécios -
LismoldeBusinessCloud — que pretende apoiar a criacdo e o desenvolvimento de novos

negocios.

Figura 2 - Areas da Lismolde

(D

LISMOLDEBUSINESSCLOUD
~——

Produgdo Estruturas e Injecdo Metrologia Lismolde
» Produgdo de Perfuragdo » Teste dos » Controlo de Business
moldes até * Producdo de moldes sob ferramentas Cloud
15 toneladas estruturas de condi¢des de ¢ amostras « Partilha das
moldes e producdo de plastico instalacdes e
perfuracéo recursos
para ajudar o
crescimento
de start ups
N 2 G J /o # N J/

Fonte: Elaboragéo propria

As inddstrias de atuacdo predominantes incluem o ramo automovel, sendo produzidos
moldes para componentes do interior e exterior do carro, motor e componentes elétricos (séo
exemplos, os airbags, suporte para os assentos e guias de luz). Inclui, ainda, a indUstria
elétrica (por exemplo, conectores) e cosmética. No ramo dos eletrodomésticos destaca-se a
producdo de pecas para aspiradores, ferros de engomar, maquinas de café, entre outros
(Figura 3).



Figura 3 - Exemplos de materiais plasticos
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Fonte: Adaptado da pagina online da Lismolde
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A Lismolde esta presente nos mercados de Espanha, Roménia, Austria, Portugal e,

com maior presenca, em Alemanha e Franca.

E ainda importante referir que ao longo dos anos, a Lismolde aumentou a sua area
geografica de atuacao, o que se refletiu num melhor desempenho financeiro — por exemplo,
verificou-se um acréscimo do volume de negdcios de aproximadamente 665 mil euros de
2014 para 2016 (o volume de negdécios que era de 3.627 mil euros, em 2014, passou para
3.675 mil euros, em 2015, e atingiu 0s 4.292 mil euros no final do ano 2016).

2.2. Evolucao histérica

A origem da empresa remonta ao ano de 1959 e & iniciativa de José de Barros Rosa e
seus familiares, que com apenas 5 funcionarios e numa pequena oficina deram inicio a
producdo de moldes metalicos para o mercado nacional. Em 1965, fruto do reconhecimento
da qualidade do trabalho realizado até entéo, ocorre a primeira produ¢do de moldes para o

mercado externo.

Mais tarde, a familia Rosa abandona a empresa e esta € cedida a Vitor de Jesus

Alexandre, a primeira geracao da familia que atualmente detém a empresa beneficiaria.



E em agosto de 1966 é constituida a firma Lismolde — Industria de moldes para
mateérias plasticas LDA., sob a natureza juridica de sociedade por quotas e com sede social

nos Parceiros, no concelho de Leiria.

Posteriormente procedeu-se ao aumento do capital social que se encontrava distribuido
pelos sdcios-gerentes Vladimiro da Silva Alexandre (filho de Vitor Alexandre) e José Rafael

Cordeiro Ruivo, ambos com quotas iguais.

Nos anos subsequentes (de 1985 a 1989), fruto da vontade de oferecer aos clientes um
maior leque de servicos e com indice de especializacdo superior, é constituido o Lismolde
Group através da fundacdo de outras quatro empresas: Lismolde 2 (atual Lismolde),
produzindo moldes para injecdo; Molfatec, para fabricacdo de estruturas para moldes;
Temoinplas, para teste dos moldes; e Unitecmol, para fabricacdo de moldes técnicos e de
pequena dimensdo. Assim, o Lismolde Group conseguia alcancar uma posicdo consolidada
de reconhecimento junto dos mercados internacionais, através da oferta de um servigo

especializado e completo.

Em 2001, em concordancia com a sua estratégia de melhoria continua através da
incrementacdo da qualidade dos seus produtos e servicos, a Lismolde certifica o seu sistema

de gestdo da qualidade segundo o referencial 1ISO 9001.

Um novo ciclo € iniciado em 2012, uma vez que a estrutura societéria foi alterada. O
socio José Ruivo renuncia ao cargo de gerente transmitindo a sua quota para Diogo da Silva
Pombeiro Alexandre, passando este a exercer o cargo de gerente. Neste sentido, a empresa

Lismolde passa na sua totalidade a ser detida pela familia Alexandre.

Ainda no mesmo ano, ocorre a mudanca da sede para o edificio Lismolde 2, passando

a localizar-se na Zona Industrial “A Amarela”, no concelho de Porto de M6s.

Em 2013, as unidades dispersas do grupo sofreram uma reestruturacéo e centralizagéo.
A Temoinplas e Lismolde 2 fundiram-se e os colaboradores da Molfatec e Unitecmol foram
transferidos para a Lismolde. Desta forma, o Lismolde Group passou a ser composto apenas

pela empresa Lismolde.



2.3. Missao, objetivo e valores

A Lismolde assume como missdo o desenvolvimento tecnologico e a melhoria da

produtividade dos recursos humanos como alavanca estratégica para a criacdo de valor.

Os objetivos organizacionais imediatos assentam na consolidacdo da estrutura interna
para fazer face a posicéo e responsabilidades, bem como ao compromisso com os clientes.

A Lismolde encontra nos seus valores o suporte para toda a sua atuacéo e sustenta o
seu posicionamento no mercado com profissionalismo, competéncia, acdo, rigor e
flexibilidade.

2.4. Recursos humanos

Tendo em consideracdo a tematica desenvolvida no presente relatério é dado aqui

realce & componente de recursos humanos da empresa.

A Lismolde conta com 56 colaboradores, dos quais 4 sdo estagiarios (dados de
setembro de 2017). Conforme se pode observar no Gréafico 1, a Lismolde € maioritariamente
composta por trabalhadores do sexo masculino que correspondem a aproximadamente 79%

de toda a populacéo da empresa.

Graéfico 1 - Numero de colaboradores consoante o género na Lismolde

12

44
Feminino Masculino

Fonte: Elaboragdo propria

Relativamente as idades, 39% dos colaboradores tém mais de 45 anos. O segundo

grupo maioritario contempla os colaboradores com idades compreendidas entre 26 e 35 anos
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e, em terceiro lugar, encontram-se os colaboradores com idades compreendidas entre 36 e
45 anos, de acordo com o Grafico 2. E ainda de mencionar que os recursos humanos da

Lismolde ndo tém idade superior a 62 anos.

Grafico 2 - Nimero de colaboradores consoante a faixa etaria na Lismolde
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Fonte: Elaboragdo propria

Tal como é visivel no Grafico 3, 45% dos colaboradores da Lismolde possuem um
grau de escolaridade correspondente ao ensino secundario ou equivalente. Segue-se 0 2°

ciclo do ensino bésico (21%) e a Licenciatura (14%).

Gréfico 3 - Percentagem de colaboradores consoante as habilitacdes literarias na Lismolde
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Fonte: Elaboracédo propria



Pela observacdo do Grafico 4, verifica-se que 35 dos 56 colaboradores da Lismolde
encontram-se na empresa entre 1 e 5 anos, perfazendo mais de 60% do total de trabalhadores.
Os colaboradores mais antigos, isto é, 0os que estdo na empresa ha mais de 10 anos

representam também uma grande percentagem da totalidade.!

Gréfico 4 - Nimero de colaboradores consoante os anos de antiguidade na Lismolde*

35
30
25
20
15
10

5

0

NUmero de
colaboradores

Inferiora 1 lab 6al0 Superioral0
Anos

Fonte: Elaboragdo propria

O departamento com mais colaboradores € visivelmente a &rea Operacional que ocupa
mais de 60% de toda a populacdo, tal como se observa no Gréafico 5. Ainda neste grafico é
possivel notar que as areas de Engenharia, Concecdo e Projeto e a area Administrativa

possuem um namero aproximado de colaboradores.

Gréfico 5 - Percentagem de colaboradores consoante o departamento na Lismolde
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Fonte: Elaboragdo propria

! Dados referentes apos a reestruturacdo da Lismolde (ano 2012).



2.5. O setor moldes e posicionamento da

Lismolde

A industria dos moldes tem verificado, nos ultimos tempos, um forte crescimento e
expansdo internacional. Portugal encontra-se entre os principais fabricantes de moldes a

nivel mundial, nomeadamente, na &rea da injecdo de plasticos.

Em 2017, os valores das exportac6es superaram 0s 675 milhdes de euros, sendo o valor
total de producdo estimado em cerca de 794 milhdes de euros, que tem vindo a aumentar nos
Gltimos anos (segundo o Gréfico 6).

Grafico 6 - Producdo vs Exportagdo da industria dos moldes em milhGes de euros
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Fonte: Cefamol

Ainda pela andlise do Grafico 6, é possivel notar que a grande maioria da producao
portuguesa de moldes se destina a exportacao.

Em 2017, o mercado de exportacdo predominante foi o europeu, destacando-se
sobretudo a Espanha (22%), a Alemanha (21%) e a Franca (12%), conforme se pode observar
no Gréfico 7.
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Grafico 7 - Mercados de exportacéo 2017
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Fonte: Cefamol

De acordo com a Cefamol (uma instituicdo sem fins lucrativos que tem como objetivo
principal desenvolver e expandir o setor dos moldes), a inddstria automovel tem vindo a

consolidar o seu crescimento e importancia no desenvolvimento deste setor.

Atualmente, o setor de moldes metalicos possui 720 empresas (dados da DGAE
referentes ao ano 2015), maioritariamente de pequena e média dimensdo (PME), dedicadas
a concecdo, desenvolvimento e fabrico de moldes, nomeadamente na area da injecdo de
plasticos. E um setor que emprega aproximadamente 10.140 trabalhadores, com uma
distribuicdo geogréfica localizada sobretudo nas regides do centro e norte do pais, com maior

destaque para os concelhos da Marinha Grande e Oliveira de Azeméis.

De acordo com a AICEP, o setor é composto maioritariamente por empresas com
menos de 10 colaboradores (dados referentes ao ano 2015).

Ainda é de referir que o volume de negébcios tem vindo a registar valores superiores
por cada ano decorrido — 2015 foi 0 ano em que se atingiram 868 milhdes de euros, sendo o
volume médio de negdcios por empresa no mesmo ano de cerca 1.200 mil euros:

VN total 2015 868.000.000

= =1.205.
N° empresas 2015 720 03.556€

Volume de Negocios/Empresa 2015=
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Grafico 8 - Volume de negécios em milhdes de euros
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Fonte: AICEP

Os dados da empresa em estudo estdo em concordancia com os verificados do setor,
uma vez que também no caso da Lismolde a grande maioria da producéo € para exportacgéo,
maioritariamente para 0s paises europeus e com maior relevancia para a Alemanha e a
Franca. Também, regista a maior percentagem da producdo de moldes na inddstria

automovel.

No entanto, a Lismolde difere no nimero de colaboradores, tendo cerca 5 vezes mais
colaboradores relativamente a média do setor. Outro facto positivamente relevante para a
empresa é o de apresentar um volume de negdcios em constante crescimento e um valor
bastante mais elevado relativamente a média do volume de negécios do setor, sendo visivel

uma diferenca de 2.470 mil euros, em 2015.

Esta diferenca positiva do volume de negocios é explicada pela maior dimensdo da
empresa comparativamente a média do setor, traduzindo-se num menor volume de negdcios
por trabalhador. Na Lismolde, o volume de negdcios, em média, por cada trabalhador foi
cerca de 68.068 euros, em 2015, enquanto a média do setor superou 85.602 euros.

VN total 2015 868.000.000

N trabalhadores 2015 10.140 000

Produtividade do trabalho setor 2015=

VN total 2015 _3.675.685
N° trabalhadores 2015 54

Produtividade do trabalho empresa 2015= =68.068€
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3. ldentificacao e caracterizacao da

problematica em estudo

O presente capitulo tem como objetivo o enquadramento do estagio na literatura
existente sobre a tematica da motivacdo. Em primeiro lugar, é exposto o conceito de
motivacdo mediante algumas teorias, bem como os tipos de motivacdo existentes e seus
exemplos em contexto organizacional. Em segundo lugar, sdo abordadas as consequéncias
da motivacdo nos colaboradores. Em altimo lugar, séo mencionadas as necessidades sentidas
pela empresa em estudo, evidenciando as fases a percorrer de modo a tratar os problemas da

mesma.

3.1. Motivacao - breve enquadramento teérico

A motivacdo é abordada por distintas perspetivas, por essa razao € um construto com

diversas definicdes.

A Teoria da Autodeterminacdo (do termo inglés Self-Determination Theory — SDT)
comega por distinguir “amotivagdo” e motivacao. “Amotivagao”, tal como o nome indica, ¢
caracterizada pela total auséncia de motivacdo, ou seja, ndo envolve a intencionalidade de
agir (Gagné & Deci, 2005). Ryan & Deci (2000, p. 54) afirmam que uma “pessoa que nido
sente nenhum impulso ou inspiracdo para agir € caracterizada como nao motivada, enquanto
alguém que ¢ estimulado para um fim é considerado motivado”. Esta constata¢do ¢ o ponto
de partida para explicar o conceito de motivacgdo. O sentimento de estar motivado significa
ser movido a fazer algo (Ryan & Deci, 2000), tendo um objetivo final em mente (Armstrong,
2006; Robbins & Judge, 2013). Portanto, a motivacdo vem do proprio ser, ou seja, € um
condutor interno gque direciona o0 comportamento de um individuo com vista a satisfacdo das
suas necessidades (Armstrong, 2006; Valero, Hirschi, & Strauss, 2015; Gagne & Deci,
2005).

O termo motivagdo centra-se em trés aspetos relacionados com a regulacdo do
comportamento: direcdo, intensidade e persisténcia. A diregdo corresponde ao que a pessoa
tem intencdo de alcancar. A intensidade ou esforco caracteriza-se pela forga e empenho que

pessoa emprega. E a persisténcia mede o quanto a pessoa continua a tentar e a manter o
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esforgo (Armstrong, 2006; Robbins & Judge, 2013). Isto significa que a motivacao ndo sé
varia em nivel — “quantidade”, como também varia na orientagao, isto €, a natureza e o foco
da motivacdo difere de pessoa para pessoa (Ryan & Deci, 2000). Portanto, as abordagens
relativas a motivagédo ndo se enquadram da mesma maneira para todos, ja que as pessoas tém
necessidades diferentes e adotam diferentes acdes para atingir os objetivos (Armstrong,
2006).

Segundo a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, a motivacdo é ainda composta por
uma combinacdo de comportamentos extrinsecos e intrinsecos (Hendijani et al., 2016;
Armstrong, 2006). A SDT acrescenta que estes dois grupos estdo interligados e as
motivagdes dos individuos podem ir desde motivacdo autonoma até diferentes niveis de

motivacao controlada (Gagné & Deci, 2005).

A motivacdo intrinseca é caracterizada por “fatores autodeterminados que fazem
influenciar as pessoas a se comportarem de uma determinada maneira ou a percorrerem
determinada dire¢do. Estes fatores incluem responsabilidade, autonomia, liberdade, trabalho
desafiante ¢ interessante ¢ oportunidades para o desenvolvimento pessoal” (Armstrong,
2006, p. 254). Segundo Ryan & Deci (2000), um comportamento intrinseco € impulsionado
pelo proprio interesse do individuo numa dada atividade, com vista a obtencgéo de prazer e
satisfacdo das necessidades. Neste sentido, os comportamentos totalmente livres e

espontaneos sdo demonstrados em formas de motivacao autonoma (Gagné & Deci, 2005).

Os colaboradores sdo influenciados intrinsecamente pelos seguintes fatores
motivacionais: promocdes, desenvolvimento pessoal, estatuto/cargo, trabalho interessante,
contacto social, sentimento de realizacdo e apreciacdo. Por vezes, os colaboradores séo
influenciados positivamente a desempenhar as suas tarefas por terem nocdo que o seu
trabalho é devidamente reconhecido pelos colegas e chefes. Também, o trabalho quando
envolve responsabilidade e tarefas desafiantes pode ter bastante valor para os colaboradores
(Anyim, Chidi, & Badejo, 2012).

A identificacdo organizacional, isto &, o sentimento de identificagdo dos individuos
com sua organizacdo, fornece um suporte para uma motivacdo sustentavel, segundo

Bjerregaard, Haslam, Morton, & Ryan (2015).

RelacOes saudaveis entre as pessoas, como colegas e superiores, e uma boa coesdo do
trabalho em equipa podem ter uma elevada significancia para os colaboradores (Rusu &
Avasilcai, 2014; Erceg & Suljug, 2016).
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A motivacao intrinseca é claramente um tipo importante de motivacdo. No entanto, em
muitas atividades, os comportamentos dos individuos sdo explicados por forgas exteriores
que lhes fazem moldar a opinido — motivacao extrinseca. Por um lado, pretendem alcancar
resultados desejaveis como incentivos ou recompensas (por exemplo, 0 aumento do salario).
Por outro lado, certos comportamentos neste campo séo considerados pelo individuo, mesmo
involuntariamente, para evitar resultados indesejaveis, tais como pressdes ou puni¢des (Ryan
& Deci, 2000). A motivacao extrinseca pode encontrar-se em forma de motivacao controlada

e autdbnoma (Gagné & Deci, 2005).

De acordo com Armstrong (2006), os motivadores extrinsecos podem influenciar de
imediato, no entanto tém uma duragdo curta comparativamente com 0s motivadores
intrinsecos. Estes Gltimos provavelmente terdo um efeito mais profundo e duradouro, uma

vez que ndo foram impostos de fora, mas sim pelo préprio sujeito.

Como motivadores extrinsecos podem ser considerados as condi¢des de trabalho (séo
exemplos, as salas com ar condicionado, o layout das divisdes, 0s equipamentos, as
maquinas, as instalacbes apropriadas, entre outros) e o horério de trabalho flexivel. A
garantia de trabalho (posto de trabalho assegurado) e as politicas da empresa (regras e
procedimentos impostos pela empresa) séo fatores que podem motivar os colaboradores de
forma extrinseca. A este grupo pode ser adicionado ainda o estilo de lideranca e competéncia
dos lideres (Syafii et al., 2015).

A motivacdo ainda pode ser baseada em tratamento idéntico e justo para todos
(Chatzopoulou, Vlachvei, & Monovasilis, 2015), atencdo e compreensdo das ideias e
perspetivas dos colaboradores por parte dos seus superiores e feedback adequado do
desempenho e sem qualquer tipo de julgamento (Kuvaas, Buch, Weibel, Dysvik, & Nerstad,
2017).

Os fatores monetarios sao considerados como extrinsecos. Os mais utilizados pelas
organizacOes para influenciar a motivacdo dos seus colaboradores sdo bénus (pagamento
extra dado como incentivo), incentivos (tais como, subsidio médico ou subsidio escolar) e
salario (Anyim et al., 2012). Um estudo realizado por Hendijani et al. (2016) menciona que
devem ser fornecidos aos colaboradores recompensas monetarias baseadas no seu

desempenho.

Num grande nudmero de estudos, o salario é considerado um importante fator

motivador (Hendijani et al.,, 2016; Bjerregaard et al., 2015; Kuranchie-Mensah &
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Amponsah-Tawiah, 2016; Erceg & Suljug, 2016; Kubica & Szarucki, 2016). Ainda assim,
alguns autores afirmam que o salério pode ter diferentes influéncias nas pessoas consoante,
por exemplo, 0 cargo que ocupam e as suas condi¢des econdmicas. Uma determinada quantia
pode ser valorizada de forma diferente por uma pessoa consoante as suas menores ou maiores
possibilidades financeiras. O mesmo se sucede mediante o nivel hierarquico, na medida em
que o dinheiro pode ndo ser um fator significativo para executivos que ja tenham cumprido
as suas necessidades de nivel mais baixo (Anyim et al., 2012). Os mesmos autores ainda
afirmam que os colaboradores pretendem acima de tudo a igualdade salarial de funcionérios

no mesmo patamar hierarquico e ndo estdo preocupados com a quantia que Ihes é fornecida.

Segundo a SDT citada por Gagné & Deci (2005), o salario conduz a efeitos positivos
a nivel intrinseco, na medida em que apoia e incentiva a autonomia e a autoestima dos

colaboradores, resultando num sentimento de reconhecimento.

Também a distin¢do entre motivacdo auténoma e controlada é fundamental na SDT.
A motivacdo autonoma inclui tanto comportamentos extrinsecos como intrinsecos. Assim,
ser motivado de forma autonoma significa ser motivado pelo proprio interesse numa dada
atividade ou “porque o valor e a regulagdo da atividade foram integrados na pessoa” (Gagné
& Deci, 2005, p. 340). O comportamento impulsionado por razdes de motivacao autbnoma
reflete os valores auténticos dos individuos. Os individuos envolvem-se em atividades de
forma voluntaria, ndo sdo for¢ados por outros a participar. Por outro lado, 0 comportamento
¢ considerado controlado quando existem condicionantes externas que levam a uma
motivacdo menos autodeterminada, o individuo age porque se sente pressionado a fazé-lo.
A motivacdo controlada é assente em comportamentos exclusivamente extrinsecos (Gagné
& Deci, 2005).

A motivacdo no trabalho pode, entdo, ocorrer de duas maneiras. Primeiramente, 0s
trabalhadores podem motivar-se através da realizacdo de tarefas e atividades no trabalho que
satisfagam as suas necessidades ou que os leve a alcancar os seus objetivos. Em segundo
lugar, as pessoas podem ser motivadas pelos gerentes ou lideres da organizagdo que

influenciam os colaboradores a dar o seu melhor (Armstrong, 2006).

Entdo, para os colaboradores de uma empresa atingirem niveis de motivacdo
satisfatorios podem ser considerados alguns fatores intrinsecos e extrinsecos (Rusu &
Avasilcai, 2014; Kuranchie-Mensah & Amponsah-Tawiah, 2016).
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A motivagdo em contexto de trabalho € um tema crucial, na medida em que se
manifesta em inimeros beneficios para a subsisténcia e sucesso de uma organizagdo. Alguns
comportamentos dos colaboradores desejados por uma empresa podem ser promovidos

através da melhoria da motivacéo.

Um dos principais resultados organizacionais gerados pela motivagéo no trabalho é o
aumento do desempenho dos colaboradores (Syafii et al., 2015; Vetrdkova & Mazlchova,
2016; Hendijani et al., 2016). Ambas as motivaces, intrinseca e extrinseca, tém um impacto
neste resultado (Gingor, 2011). No caso de apenas existir motivacao intrinseca, Bruno,
Faggini, & Parziale (2017) acrescentam que, para se alcancar um desempenho positivo, a

motivagdo deve ser reforgada com sentimentos de autonomia, competéncia e empatia.

Muitos autores explicam o desempenho através de formas autdbnomas de motivacao
(Battistelli, Galletta, Portoghese, & Vandenberghe, 2013; Sisley, 2010). Outros acreditam
que o desempenho é proveniente somente da motivacdo intrinseca (Ryan & Deci, 2000;
Gagné & Deci, 2005; Kuvaas et al., 2017). Esta tltima forma de motivag&o é particularmente
aceite pela comunidade académica. A motivacdo intrinseca é associada a atitudes e
comportamentos positivos tais como, satisfacdo pelo trabalho, altruismo e virtude civica
(Battistelli et al., 2013). Também, compromisso afetivo pela organizacdo (Kuvaas et al.,
2017), criatividade, autodeterminacgdo, autonomia e elevada aprendizagem (Ryan & Deci,
2000).

Ainda é de referir que niveis mais elevados de motivacdo intrinseca tendem a diminuir

intencdes de turnover?, burnout 3 e conflitos entre trabalho e familia (Kuvaas et al., 2017).

Em relagdo aos comportamentos motivados de forma auténoma, os colaboradores
tendem a aumentar o seu bem-estar, incluindo melhorias na sadde psicoldgica e fisica e uma
reducdo de distress®. Quando os individuos sdo verdadeiramente motivados de forma
auténoma mostram paixao pelo trabalho, sensag&o que o trabalho tem significado e eustress®
(Sisley, 2010).

Portanto, os colaboradores com niveis elevados de motivagdo seguem uma tendéncia

positiva, na medida em que estes mostram resultados favoraveis a um crescimento

2 Intencédo de um individuo deixar a organizagdo ou abandonar o seu trabalho (Sager, Griffeth, & Hom,
1998 citado por Choi & Chiu, 2017).

3 Sintoma de exaustdo emocional, despersonalizacio e reducéo da realizagio pessoal no trabalho devido
as atividades do trabalho (Maslach, 1982 citado por Fernet, Guay, & Senécal, 2004).

4 Stress negativo (Sisley, 2010).

5 Stress positivo (Sisley, 2010).
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organizacional. Neste sentido, a organizacgdo deve fornecer um contexto dentro do qual altos
niveis de motivacdo possam ser alcancados. As empresas podem encorajar as pessoas a
aplicar os seus esforcos e habilidades de forma a satisfazer suas proprias necessidades, bem

como promover a concretizacéo dos objetivos da organizacao.

3.2. Justificacao da escolha do tema

Pelo exposto acima, conclui-se que a motivacdo dos colaboradores € crucial para a
organizacao atingir os objetivos tragados e alcangar resultados favoraveis. Desta forma, é
importante construir um local de trabalho motivador. Com este intuito, o tema abordado no
relatorio surgiu para dar resposta a alguns dos problemas sentidos pela empresa do caso de

estudo — Lismolde — e que se apresentam de seguida.

Em primeiro lugar, a Direcdo da Lismolde tinha necessidade de consolidar a sua
equipa. O mercado de trabalho no setor dos moldes é muito competitivo e esta organizagdo
reconhece que para se destacar necessita de colaboradores firmes e interessados nas suas

tarefas de trabalho.

Em segundo lugar, foi detetado um reduzido nivel de motivacdo por parte dos
colaboradores da empresa. Alguns membros da geréncia aperceberam-se desta questdo ao
conversarem informalmente com os colaboradores, pela visivel reduzida dedicacdo
manifestada na realizacdo das diversas tarefas e, também, pela qualidade do trabalho nem

sempre ser a pretendida.

O altimo problema prendeu-se com a diversidade de colaboradores dentro da empresa.
A Lismolde tem colaboradores que estdo ha mais de 40 anos na empresa, logo alguns tém
mais de 55 anos de idade, enquanto outros pertencem a uma faixa mais jovem. Portanto, no
mesmo local existe uma grande variedade de ideais, personalidades e opinides, 0 que pode
complicar a percecéo dos gostos de cada colaborador e, assim, dificultar a influéncia para a

motivacao.

Ao deparar-se com estas dificuldades, a Direcdo da Lismolde teve a preocupagéo de
procurar solugdes para melhorar o ambiente organizacional. Neste sentido, foi-me proposto
a analise da gestdo dos recursos humanos no que toca a motivacao e a identificacdo de
ferramentas com o intuito de avaliar e mensurar as preferéncias e necessidades dos

colaboradores, com vista a sua motivacao.
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O processo de motivacdo implica a escolha das ferramentas mais apropriadas ao
contexto organizacional, sendo que sdo utilizadas como um meio para alcangar determinado
comportamento nos colaboradores. Caso o problema se debruce na falta de motivacao dos
colaboradores numa empresa, a ferramenta a reformar ou introduzir na sua gestao, segundo
a literatura, € uma estratégia motivacional. Segundo Vetrakova & Mazlchové (2016, p. 424),
uma estratégia de motivacao estabelece “condic6es, fontes, métodos, medidas e formas de

atingir os objetivos organizacionais”.

De acordo com Zamec¢nik (2014), uma estratégia corretamente delineada influencia
positivamente a motivagdo dos colaboradores numa empresa. Assim sendo, a gestdo de
recursos humanos da Lismolde deve ser apoiada numa estratégia motivacional adaptada aos

seus colaboradores (Vetrakova & MazUlchova, 2016).

Seguindo os passos indicados pelos autores Vetrakovd & Mazuchova (2016), a
estratégia de motivacdo deve contemplar uma andlise do nivel de motivacdo dos
colaboradores nos seus postos de trabalho. Caso a empresa ndo esteja satisfeita com o nivel

atual de motivacdo, deve perceber quais 0s motivos desse resultado.

Relativamente ao segundo passo é necessario ter em conta que os individuos possuem
distintos interesses, orientacdes e personalidades. Posto isto, devem ser recolhidas
informagdes dos colaboradores acerca das suas preferéncias relativamente a fatores

motivacionais.

Seguidamente, procurou-se perceber o0 modo da empresa atuar na motivagao dos seus
colaboradores. Para o efeito, devem ser recolhidas informagfes sobre as condi¢des do
trabalho, recompensas, relacOes interpessoais, entre outros, que afetam o trabalho dos

colaboradores (Zamecnik, 2014).

Numa fase posterior, devem ser agrupados os colaboradores com necessidades
semelhantes e para cada grupo devem ser propostas medidas especificas a aplicar (Zame¢nik,
2014; Vetrdkovd & Mazuchova, 2016). Desta maneira, serdo desenvolvidas estratégias
motivacionais diferenciadas dentro da mesma empresa, atendendo, assim, a diversos grupos

de colaboradores com distintos interesses e necessidades.

Depois de concluidas as fases acima expostas, sdo entdo propostas sugestdes de novas
metodologias a serem aplicadas na Lismolde, tendo em conta o que os colaboradores julgam

mais negativo na atual forma de atuacdo da entidade e o que mais valorizam.
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O resultado de uma gestédo favoravel é a escolha da forma mais adequada de motivacéo,
combinando estimulos externos e internos que influenciem os colaboradores para a
consecucdo dos objetivos organizacionais e satisfacdo das suas préprias necessidades
(Vetrakova & Mazulchova, 2016).
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4. Metodologia

Ao longo deste capitulo é apresentada e justificada a estratégia adotada para a presente
investigacdo, bem como sdo expostos os processos aplicados no desenvolvimento do estudo.

4.1. Estratégia de investigacao

O presente relatorio dedica-se a um estudo mais aprofundado, focado num caso
concreto de uma empresa em particular, por essa razao é adotada a metodologia de estudo
de caso. Como o objetivo principal consiste em analisar e propor novos métodos para
melhorar a motivacdo dos colaboradores, é necessario, em primeiro lugar, entender o estado
atual da motivagdo dos mesmos na empresa, identificar as preferéncias motivacionais e, em
seguida, analisar, sob a perspetiva dos préprios colaboradores, 0 modo que a empresa atua
na sua motivacao. Para tal, 0 método que mais se adequa a realidade que se pretende estudar

passa pela utilizacdo de uma fonte priméria de informacé&o.

Apesar das vérias técnicas de recolha de informagdo existentes que permitem avaliar
a motivacdo no trabalho, entendeu-se que o método mais adequado seria um inquérito por

questionario seguindo um processo de amostragem nao aleatorio.

O questionario € vantajoso para esta investigacdo na medida em que é possivel
examinar as preferéncias dos colaboradores visados e, como tal, identificar grupos com uma
composi¢do motivacional semelhante (Zamec¢nik, 2014). Ainda é de referir que tudo isto é

exequivel mantendo o total anonimato dos inquiridos.

Pela revisdo da literatura efetuada, constata-se que o inquérito é também o método
mais utilizado pelos investigadores que se dedicaram ao estudo do tema da motivacgdo dos
colaboradores nas empresas, como é referido, por exemplo, em Gungoér (2011), Zamec¢nik
(2014), Adeola & Adebiyi (2016), Grujici¢, Bata, Radjen, Novakovi¢, & Grujic¢i¢ (2016) e
Koronios, Mavromati, & Kriemadis (2017).
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4.2. Questionario

Nos dias de hoje a questdo da motivacdo € um tema cada vez mais pertinente nas
empresas. Como foi referido anteriormente, também a Lismolde sente lacunas ao nivel da
motivacdo. Para colmatar os problemas sentidos na organizagédo e de modo a sugerir novas

metodologias a serem aplicadas na mesma foi realizado um inquérito aos colaboradores.

O objetivo subjacente a realizacdo deste questionario consistiu sobretudo na avaliagdo
do nivel de motivacdo dos colaboradores dentro da organizacdo e na funcdo que
desempenham. Pretendeu-se ainda, identificar os fatores que mais contribuem para a
motivacao destes colaboradores e compreender a forma como a Lismolde atua na motivagao

dos seus colaboradores através da perspetiva dos mesmos.

O questionario encontra-se dividido em trés partes (ver Anexo A). Na primeira parte
procurou-se avaliar a importancia dada pelos colaboradores a varios fatores motivacionais.
Com recurso a literatura existente acerca do tema, nomeadamente Grujic¢i¢ et al. (2016) e
Zamecnik (2014), foi possivel identificar 21 fatoresTabela 1. Estes fatores foram medidos
através de uma escala de Likert de cinco pontos, onde 1 representa “Ndo me motiva de todo”,
2 — “Nao me motiva muito”, 3 — “Motiva-me em parte”, 4 — “Motiva-me bastante” ¢ 5
representa “Motiva-me completamente”. Os inquiridos foram convidados a responder aos
itens segundo o grau de motivacao que, na perspetiva deles, mais se adequa a cada fator,

independentemente da empresa onde se encontravam.

Ainda nesta parte, os inquiridos foram questionados quanto ao impacto do desempenho
na motivacdo. Para este efeito, foi-lhes pedido que indicassem o grau de concordancia na
relacdo entre motivacdo e desempenho mediante uma escala de Likert de 1 a 10, em que 1
corresponde a “Nao concordo de todo” e 10 corresponde a “Concordo totalmente”, adaptado

de Ferreira 2016.

Na segunda parte foi caracterizada a motivagao dos inquiridos e foram examinados 0s
aspetos da gestdo da Lismolde quanto a sua forma de motivar os colaboradores.
Relativamente ao modo de atuagdo da Lismolde, foi necessario adaptar as medidas
produzidas por Gamin (2010). Os inquiridos classificaram 18 afirmacgdes segundo uma
escala de Likert de 5 pontos, onde 1 representa “Discordo fortemente”, 2 — “Discordo”, 3 —

“Nao concordo nem discordo”, 4 — “Concordo” e 5 representa “Concordo fortemente”. Os
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inquiridos classificaram as afirmacgdes mediante o grau de concordéancia mais adequado

tendo em conta a situacdo atual de cada um na empresa.

De modo a entender a motivacdo dos colaboradores, foi-lhes pedido que indicassem o
grau de motivacdo que sentiam na Lismolde mediante uma escala de Likert de 1 a 10, em
que 1 corresponde a “Nao estou motivado de todo” e 10 corresponde a “Estou totalmente

motivado”, adaptado de Ferreira (2016).

No final da segunda parte os colaboradores tinham a possibilidade de sugerir ideias
para contribuir para a melhoria da motivacdo na empresa através de uma questdo aberta,

conforme Ferreira (2016).

Na terceira e Ultima parte foram examinados os dados sociodemograficos dos
inquiridos, tais como género, idade, estado civil, filhos, habilitacdes literarias, area de

trabalho e periodo de permanéncia na empresa.

Ap0s a sua elaboracéo, o questionario foi submetido a aprovacao da Administracéo da
Lismolde, cujas sugestdes de melhoria foram incorporadas no mesmo. Apos validacéo pela
entidade, o questionario foi distribuido a 52 colaboradores em papel e entregue em méo,
ultrapassando, assim, a dificuldade de nem todos os colaboradores terem acesso a

computador.

A distribuicdo do questionario ocorreu a 23 de novembro de 2017 e a sua recolha foi
realizada no dia 30 de novembro de 2017. Estas duas fases foram executadas por mim, de
modo a facilitar a compreensdo do proposito do inquérito por parte dos colaboradores,
aumentando, assim, a probabilidade de resposta. Foi assegurada a confidencialidade e

anonimato dos dados recolhidos, ndo tendo sido identificados quaisquer colaboradores.

Os dados recolhidos a partir do inquérito foram dispostos num ficheiro Excel como
base para a analise de resultados. Apos esta etapa, sdo analisados os dados da amostra em

estudo com auxilio do software IBM SPSS Statistics, versédo 24.
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4.3. Técnicas utilizadas na analise dos

resultados

Diferentes técnicas sdo aplicadas de modo a ser extraida a maior quantidade de

informacao relevante para o presente estudo.

Para a analise de dados relativos aos fatores motivacionais e a forma de atuacdo da
Lismolde sdo utilizadas estatisticas descritivas, nomeadamente frequéncias e percentagens
correspondentes as mesmas. Além disso, 0 desvio padrdo e a média das respostas sdo

calculados para cada uma das afirmacdes (Capitulo 5.2 e 5.3).

Relativamente a caracterizacdo da motivacdo dos inquiridos, também a média e o
desvio padrdo sdo calculados de modo a obter dados mais pertinentes do parecer de cada

grupo sociodemografico (Capitulo 5.4).

De modo a completar a analise sdo aludidas as diferencas entre os distintos grupos
sociodemogréficos e os fatores motivacionais e a forma de atuacéo da Lismolde (Capitulo
5.5). Para tal, sdo apuradas as correlac@es entre as diferentes variaveis sociodemogréficas e

as afirmacdes através do coeficiente de correlacdo de Spearman.

A escolha dos métodos acima referidos para a analise estatistica teve por base alguns

et al. (2015) e Koronios et al. (2017).

No entanto, a principal razdo desta op¢do deve-se a adequacdo para tratamentos dos
dados. A utilizacdo das correlagcdes permite que sejam identificadas as associagfes mais
significativas de entre as variaveis sociodemogréficas e as afirmacfes incluidas no
questionario. Neste sentido, apenas sdo consideradas para analise mais profunda as variaveis
com relacdes significativas, ou seja, quando o p-value correspondente é inferior ao nivel de

significancia, no qual foi fixado em 0,05.
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5. Analise dos resultados

5.1. Caracterizacao da amostra

O questionario foi entregue a um total de 52 colaboradores da Lismolde tendo-se
obtido 43 respostas validas o que corresponde a 83% do total dos colaboradores. Destes,
74% sdo do sexo masculino (n=32). Os colaboradores inquiridos encaixam-se sobretudo na
faixa etéria superior a 45 anos (n=13; 30%). No entanto, as idades compreendidas entre 36
e 45 anos e 26 e 35 anos apresentam propor¢cdes muito proximas (n=11 e n=10,
respetivamente). Esta amostra é composta sobretudo por individuos casados ou unidos de
facto (n=29; 67%) e com filhos (n=17; 40%). A maior parte dos participantes possui 0 ensino
secundario ou equivalente (n=20; 47%). Por fim, os inquiridos afetos a area Operacional
representam mais de metade da amostra (n=25; 58%) e a maioria trabalha ha mais de 10 anos

na empresa (n=22; 62%).

A discrepancia entre numero de colaboradores que existem na empresa e 0S que
receberam efetivamente o inquérito (56 e 52, respetivamente) deveu-se ao facto de alguns
colaboradores ndo se encontrarem ativos na empresa a data da distribuicdo do inquérito (por

motivos de baixa), resultando na impossibilidade de entrega do mesmo.

5.2. Importancia dos fatores motivacionais

Para alcancar um nivel satisfatorio de desempenho organizacional pode recorrer-se a
influéncia motivacional dos colaboradores de uma empresa. Neste sentido, a motivacédo é
considerada um importante fator para adquirir um bom desempenho, tal como € referido em
alguns estudos existentes acerca da tematica (Syafii et al., 2015; Vetrakova & Mazlchova,
2016; Hendijani et al., 2016). Os colaboradores da Lismolde possuem uma opinido que vai
ao encontro da literatura, pois a maioria respondeu que concordavam totalmente (grau 10)
quando questionados sobre o impacto do desempenho na motivacdo. Apenas uma pessoa
mostrou uma posic¢do discordante, optando pelo grau 2. Os restantes selecionaram o grau 6

ou acima, na escala de 1 a 10.
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Neste sentido, é de principal interesse analisar todo o invélucro motivacional em redor
dos colaboradores da Lismolde, comegando pela recolha de informagao acerca dos fatores

motivacionais mais valorizados pelos colaboradores.

Na Tabela 1 apresentam-se os resultados obtidos relativamente a classificacdo dos
fatores motivacionais por parte dos inquiridos mediante uma escala de 5 niveis, como
referido no Capitulo 4.2. Para cada fator é expressa a frequéncia de resposta (N) e a

percentagem valida (%) correspondente, bem como a média ponderada e o desvio padrao

(o).

Tabela 1 - Respostas dos inquiridos quanto aos fatores motivacionais

1 2 3 4 5

Média o

N % N % N % N % N %

1. Reconhecimento do bom trabalho 2 49 3 73 8 195 15 366 13 317 383 112
2. Estratégia / objetivos da empresa 1 24 1 24 18 439 18 439 3 73 351 078
3. Boas relagdes entre os colegas 0 00 0 00 11 256 18 41,9 14 32,6 407 077
4. Boas relages com os chefes 0 00 0 00 12 286 20 47,6 10 238 395 0,73
5SRO 2 48 4 95 8 190 16 381 12 286 3,76 1,12
6. Condicges de trabalho 3 70 2 47 11 256 17 395 10 233 3,68 111
e 3 70 6 14 9 209 16 372 9 209 351 1,18
el s TS 3 00 0 7.0 12 27,9 20 465 8 186 3,77 0,84
9. Possibilidade de tomar decisdes 0 00 4 93 14 326 19 442 6 140 363 0,85

10. Recompensas pelo trabalho excelente 4, 93 2 47 9 209 17 395 11 256 3.67 1.19

11. Possibilidade de ascensao na carreira 4 95 3 71 6 143 15 357 14 333 376 127

12. Tempo livre 2 49 6 146 14 341 11 268 8 195 341 1,12
13. Desenvolvimento de competéncias

pessoais 2 49 2 49 6 146 24 585 7 17,1 3,78 0,96
14. Horario de trabalho flexivel 6 146 7 171 17 415 9 220 2 49 286 1.09
15. Bonus e beneficios financeiros 5 116 4 93 10 233 13 302 11 256 349 130
16. Elogios dos superiores / chefes 4 93 4 93 16 372 15 349 4 93 326 107

17. Clareza na comunicacao das tarefas 2 47 2 47 13 302 18 419 8 186 365 1.00
18. A boa organizagdo do trabalho 2 48 5119 4 95 20 476 11 262 3,79 1,12

19. Modo como as decisdes sdo tomadas 2 48 4 95 17 405 17 405 2 4.8 331 0.90
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20. Notoriedade da empresa 3 70 5 116 20 465 9 209 6 140 323 1,07

21. Partilha de informagdo 3 70 0 00 18 41,9 13 302 9 209 358 1,05
Fonte: Elaboragéo propria

E observado que na generalidade dos fatores motivacionais, a maioria dos inquiridos
atribuiu o grau 4 (“Motiva-me bastante”), o que pode significar que estdo muito sensiveis
quanto a questdes relacionadas com a motivacdo, quando refletidas nos fatores acima
identificados (Tabela 1).

No Grafico 9 apresentam-se o0s oito fatores motivacionais, para 0s quais se obtém as
maiores médias ponderadas, sendo, por isso, 0s aspetos mais valorizados pelos

colaboradores da Lismolde.

Grafico 9 - Fatores motivacionais por ordem de relevancia
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Fonte: Elaboracédo propria

27



Examinando os fatores mais favoraveis a motivacéo dos colaboradores da Lismolde,
pode verificar-se que as boas relaces com os colegas (afirmacdo 3) é o fator mais
valorizado, ja que lhe foi atribuido o grau 5 (“Motiva-me completamente”) por mais de 32%
da amostra e o grau 4 (“Motiva-me bastante”) por 42%. E €, também, o fator com maior

média de entre todos os fatores apresentados (4,07).

Seguidamente, a afirmacédo “Boas relagdes com os chefes” é escolhida como um fator
com elevado poder motivacional, uma vez que os inquiridos, em média, lhe atribuiram 3,95

(este valor arredonda para o grau 4 — “Motiva-me bastante”).

Ambos os fatores mencionados foram os Unicos que ndo apresentaram respostas nos
graus mais abaixo da escala (graus 1 e 2), indicando uma elevada afinidade dos
colaboradores com as relagdes entre colegas e chefes. Deste modo, é percetivel a
conformidade das opiniBes, o que resulta numa baixa dispersdo dos valores (desvio padrao

correspondente a 0,77 e 0,73 para as afirmacdes 3 e 4, respetivamente).

Para os colaboradores da Lismolde s&o, ainda, relevantes o reconhecimento do bom
trabalho, o salario, o apoio dos chefes, a possibilidade de ascensdo na carreira, 0
desenvolvimento de competéncias pessoais e a boa organizacao do trabalho. No entanto, a
importancia da possibilidade de ascensdo na carreira (afirmacao 11) € menos uniforme, uma
vez que alguns dos inquiridos Ihe atribuiram os graus mais inferiores da escala (9,5% e 7,1%
dos colaboradores optaram pelo grau 1 e 2, respetivamente), enquanto outros lhe atribuiram
0s graus mais superiores (35,7% e 33,3% dos colaboradores optaram pelo grau 4 e 5,
respetivamente). Como se pode verificar na Tabela 1, o desvio padréo corresponde a 1,27
para este fator.

A disparidade de opiniBes dos colaboradores é manifestada maioritariamente no fator
bonus e beneficios financeiros (afirmacdo 15), em que o valor do desvio padrdo atinge 1,30.
Esta constatacdo vai ao encontro da literatura uma vez que a importancia dos aspetos

financeiros relativos a motivacgdo difere bastante entre pessoas.

Em suma, os fatores com maior poder motivacional podem ser considerados as boas
relagbes com os colegas (afirmacédo 3), as boas relagbes com os chefes (afirmagédo 4) e o
reconhecimento do trabalho (afirmacéo 1), uma vez que apresentam médias de 4,07, 3,95 e

3,83, respetivamente (Tabela 1).
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5.3. Forma de atuacao da Lismolde face as

componentes motivacionais

Na Tabela 2 apresentam-se os resultados obtidos relativamente a concordancia dos
inquiridos quanto a forma de atuagdo da Lismolde mediante uma escala de 5 niveis, como
referido no Capitulo 4.2. Para cada afirmacdo é expressa a frequéncia de resposta (N) e a

percentagem valida (%) correspondente, bem como a média ponderada e o desvio padrao

(o).

Tabela 2 - Respostas dos inquiridos quanto a forma de atuacao da Lismolde

1 2 3 4 .
Média o
N % N % N % N % N %
1. Reconhecimento do desempenho 5 11,6 6 140 18 419 13 302 1 23 298 1,01
2. Agradavel relacionamento no mesmo
departamento 0 00 1 24 4 98 27 659 9 220 4,08 0,65
3. Boas condigdes fisicas do trabalho 2 49 6 146 15 366 13 317 5 122 332 104
4. Integragdo na equipa 1 23 0 00 9 209 29 674 4 93 381 0,70
5. Orientagdes claras dos chefes 1 23 5 116 17 395 14 326 6 140 344 0,96
6. Sugestdes e opinides sdo ouvidas 1 23 8 186 22 512 9 209 3 70 312 088
7. Comunicagdo dos assuntos 1 23 6 140 20 465 13 302 3 7,0 3,26 0,88
8. Valorizagdo do trabalho 4100 6 150 21 525 8 200 1 25 290 093
9. Agradavel relacionamento com outros
departamentos 0 00 O 00 10 238 30 714 2 48 381 051
10. Reconhecimento pelos colegas 0 00 2 48 18 429 21 500 1 24 350 063
11. Ideias postas em pratica 1 24 6 146 26 634 8 195 0 00 3,00 0,67
12. Recegéo de feedback 3 73 12 293 18 439 8 195 0 00 2,76 0,86
13. Formagao adequada 2 48 15 357 15 357 9 214 1 24 281 092
14. Recompensacao pelo trabalho 4 98 13 31,7 20 488 4 98 0 00 259 081
15. Remuneragéo justa 5 11,9 17 405 16 381 4 95 0 00 245 0,83
16. Comunicacdo forte entre chefes e
colaboradores 1 24 9 214 19 452 11 262 2 48 3,10 0,88

17. SatiSfagé.O com os beneficios sociais 6 146 15 366 13 317 5 122 2 49 256 1.05

18. Favorecimento da relacéo familiar 4 98 10 244 16 39.0 10 244 1 24 285 099

Fonte: Elaboragdo propria
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Relativamente a forma de atuacdo da Lismolde é percetivel, através das respostas
dadas pelos inquiridos referentes a Tabela 2, que a maioria respondeu as afirmagdes com
“Néo concordo nem discordo” (grau 3). Ainda assim, salientam-se algumas opinides que
devem ser mencionadas de modo a compreender a atuacdo da Lismolde na motivacao dos
seus colaboradores. Entdo, de seguida, sdo abordados os aspetos mais positivos e mais
negativos na forma de atuacdo da Lismolde que resultam da leitura das respostas aos

questionarios elaborados, ou seja, os pontos fortes e fracos.

5.3.1. Pontos fortes

No Grafico 10 apresentam-se as quatro afirmacGes para as quais se obtém as maiores
médias ponderadas, sendo estes 0s aspetos positivos que se destacam relativamente ao modo

como a Lismolde atua na motivacdo dos seus colaboradores.

Grafico 10 — Aspetos positivos relativos & forma de atuacgéo da Lismolde
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Fonte: Elaboracédo propria

Pode ser verificado pela andlise ao Grafico 10 que mais de 65% dos inquiridos
concordam que o relacionamento entre colegas do mesmo departamento é agradavel e 22%
concordam fortemente, o que conduz a média mais elevada correspondente a 4,08.
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O segundo e terceiro aspetos que, em média, sdo melhor avaliados pelos colaboradores
da Lismolde s&o o sentimento de integragédo na equipa de trabalho (afirmacéo 4) e as relagdes
agradaveis entre os colegas de outros departamentos (afirmacao 9), ambos com uma média
de resposta de exatamente 3,81. A afirmacao 9 é a que revela menor discrepancia entre as
opiniBes dos inquiridos, de facto foi o Unico aspeto do qual nenhum colaborador discordou

(“Discordo” ou “Discordo fortemente”).

E ainda favoravel o reconhecimento, por parte dos colegas, do trabalho e da dedicag&o
de cada colaborador (afirmacdo 10), ja que a maioria dos inquiridos atribuiu, em média, o

grau 4.

5.3.2. Pontos fracos

No Gréafico 11 apresentam-se as cinco afirmacdes para as quais se obtém as menores
médias ponderadas, sendo 0s aspetos que se consideram mais negativos relativamente ao

modo como a Lismolde atua na motivacao dos seus colaboradores.

Grafico 11 - Aspetos negativos relativos a forma de atuagao da Lismolde
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A maioria dos colaboradores sente que ndo é remunerada de forma justa, refletindo-se

na reduzida média ponderada atribuida a afirmacdo 15 e que corresponde a 2,45.

Ainda é de referir que os inquiridos discordam acerca da adequada recompensacédo do
seu trabalho (afirmacdo 14). E, também, ndo estdo satisfeitos com os beneficios sociais
oferecidos pela Lismolde (afirmacéo 17). Esta tltima afirmacéo conta com um desvio padréo
de 1,05, sendo o fator, destes aqui referidos, em que as opinides dos inquiridos mais

variaram.

Com meédias de resposta de 2,76 e 2,81 encontram-se as afirmacdes 12 e 13,
respetivamente. Apesar destes valores se refletirem no grau 3, isto ¢, “Nao concordo nem
discordo”, a rececdo de feedback e a formacdo adequada ao desempenho da funcdo dos

colaboradores sdo aspetos que também requerem atencao.

Em suma, no que respeita ao ambiente motivacional da Lismolde, pode concluir-se
que os colaboradores estdo satisfeitos quanto as relagdes com os colegas de trabalho (quer
intra quer inter departamentos). Ja no que respeita aos fatores menos positivos, verifica-se

que estes sdo sobretudo de cariz monetario.

5.4. Caracterizacao da motivacao dos

colaboradores da Lismolde

Para avaliar de uma forma global a motivacéo dos colaboradores da Lismolde foi-lhes
questionado qual o grau de motivacdo que atualmente sentiam na empresa, mediante uma

escala de 1 a 10, cujos resultados se apresentam no Grafico 12.

As respostas dos inquiridos rondam o grau 5 da escala, 0 que indica uma média

motivacao.

Apesar de uma parte dos colaboradores apresentar estados de motivacéo elevados,
existe outra fracdo que estd bastante desmotivada, inclusivamente 3 dos 43 colaboradores
inquiridos ndo estdo motivados de todo (grau 1 na escala de 1 a 10).
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Grafico 12 - Grau de motivagdo sentida pelos colaboradores na Lismolde
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Fonte: Elaboracdo propria

Para um melhor conhecimento do nivel de motivacdo da comunidade da Lismolde €

considerada a desagregacao pelos diferentes grupos de varidveis sociodemogréficas.

Na Tabela 3 apresentam-se os resultados obtidos relativamente a classificacdo da
motivacao sentida pelos inquiridos na Lismolde consoante cada grupo sociodemogréafico.

Para cada variavel é expressa a média ponderada e o desvio padréo correspondente.

De acordo com o exposto na Tabela 3, ndo é percetivel qual dos géneros revela maior
ou menor motivacao, ja que em ambos a média de resposta coincide em 5,10, indicando uma
motivacdo mediana. No entanto, as respostas do género masculino mostram uma grande
disparidade de opinides por considerarem o0s graus mais abaixo e acima da escala, o que é
naturalmente explicado pelo facto de se encontrarem em maior niUmero comparativamente

ao género feminino.

A mesma interpretacdo do género repete-se com os colaboradores com ou sem filhos,

uma vez que as médias estdo estagnadas no grau 5.

Os colaboradores com idades compreendidas entre 26 e 35 anos e idades superiores a
45 anos sdo 0s que estdo mais desmotivados, apresentado uma média de resposta
correspondente a 4,60 e 4,75, respetivamente. Contrariamente, os colaboradores com idades
até 25 anos apresentam uma elevada motivacdo em relacdo aos restantes, uma vez que

optaram em média por um grau superior a 6.
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A éarea Operacional é a que demostra niveis mais opostos de motivacao, pois o valor

para o desvio padrdo atinge 2,47. Ainda sobre esta &rea, consegue-se observar uma ligeira

desmotivacdo comparativamente as outras areas.

Tabela 3 - Respostas consoante cada variavel sociodemogréfica relativamente ao grau de motivagao

Média ponderada

Desvio padréo

Género

Filhos

Idade

Area®

HabilitacGes Literariasé

Antiguidade

Estado Civil’

Feminino

Masculino

Sim

Né&o

Até 25

26 — 35

36 —45

Mais de 45 anos
Operacional

Engenharia, Concecéo e Projeto
Administrativa / etc.

1° e 2° Ciclo Ensino Basico
3° Ciclo Ensino Basico
Ensino Secundario
Licenciatura

Mestrado

Inferiora 1

6-10
Superior a 10
Casado () / unido (a) de facto

Solteiro (a)

5,10
5,10
5,00
5,24
6,15
4,60
5,28
4,75
4,92
5,38
5,13
5,22
3,75
5,25
517
5,50
5,58
4,82
5,50
5,05
5,29

4,70

1,37
2,36
2,17
2,17
1,46
2,41
2,20
2,30
2,47
1,77
1,55
2,49
2,75
2,10
1,72
2,12
1,99
2,48
4,95
1,88
2,03

2,39

Fonte: Elaboragéo propria

® As categorias que apresentam apenas uma observacdo (Mais de 55 anos e 1° Ciclo Ensino Basico)
foram agregadas para garantir o anonimato.

" Na variavel Estado Civil, ndo existem observacdes para Vilvo (a) e Divorciado (a).
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Em andlise a motivacdo dos colaboradores consoante as habilitagdes literérias é
assertorio dizer-se que os detentores do 3° ciclo do ensino bésico estdo significativamente
mais desmotivados em relacdo aos restantes colaboradores com outras habilitacbes. O maior
grau de motivacao encontra-se nos colaboradores com mestrado, uma vez que as médias das

respostas dos inquiridos superam 5,50.

Quanto a motivacdo consoante a antiguidade dos colaboradores, é visivel a
concentracdo do nivel de motivacdo nos graus centrais da escala. Apesar desta situacao, 0s
colaboradores que estdo na empresa ha menos de um ano e aqueles que se encontram na
empresa entre 6 e 10 anos estdo ligeiramente mais motivados que os restantes, ja que
apresentam uma média de 5,58 e 5,50, respetivamente. E ainda importante de referir que os
colaboradores que estdo na empresa entre 6 e 10 anos expdem opinides bastante dispares
(apresentam um desvio padrdo igual a 4,95), resultando numa motivacdo mediana para este

grupo. J& os colaboradores que estdo na empresa entre 1 e 5 anos sdo 0s mais desmotivados.

Por fim, verifica-se que nédo existem diferencas significativas entre os dois estados
civis, contudo os colaboradores solteiros optaram em média por um grau de motivagédo

inferior a 5.

Em suma, os colaboradores mais desmotivados tendem a ser os colaboradores com
idades compreendidas entre 26 e 35 anos ou mais de 45 anos, area Operacional, com o 3°
ciclo do ensino basico, os colaboradores que estdo na empresa entre 1 e 5 anos e, por fim, 0s

colaboradores solteiros.

Ja os colaboradores tendencionalmente mais motivados possuem uma idade até 25
anos, concluiram o mestrado e estdo na empresa por um tempo inferior a um ano ou entre 6
e 10 anos. E, de facto, existe uma ligacdo entre as variaveis idade, antiguidade, uma vez que
0s colaboradores que estdo na empresa ha menos de um ano tém efetivamente idades
inferiores a 25 anos. Portanto, este resultado transmite a ideia de que os colaboradores mais
novos, tanto a nivel de idade como de periodo de permanéncia na empresa sdo 0s que tém

niveis mais visiveis de motivacao.

De modo a compreender mais aprofundadamente as opiniées dos colaboradores, é
analisada de seguida a relagdo entre as variaveis sociodemogréaficas e os diferentes fatores

motivacionais, bem como 0 modo de atuacéo da empresa.
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5.56. Principais diferencas entre os grupos

sociodemograficos

De acordo com a analise anteriormente realizada, os colaboradores com idades
compreendidas entre 26 e 35 e mais de 45 anos, na area Operacional, com o 3° ciclo do
ensino bésico, os colaboradores que estdo na empresa entre 1 e 5 anos e, por fim, os

colaboradores solteiros indicaram um maior grau de desmotivacao.

Como tal, para modificar esta situacdo, € importante perceber quais os fatores que mais
valorizam e como se sentem na empresa. Portanto, neste capitulo sdo observadas as

principais diferencas ao nivel das respostas entre os varios grupos sociodemogréaficos.

As diferencas sdo analisadas de acordo com as correlacBes para todas as variaveis
qualitativas ordinais (ldade, HabilitacGes Literarias e Antiguidade) e para as variaveis
dicotomicas (Género, Filhos e Estado Civil). Apesar da variavel Estado Civil possuir mais
que duas respostas, 0s inquiridos apenas selecionaram entre “Casado (a) / unido (a) de facto”
e “Solteiro (a)”, pelo que ¢é considerada uma variavel dicotomica. No caso das areas da
empresa que os colaboradores estdo afetos, as respostas sao comparadas através das médias

ponderadas e desvio padréo.

Em anexo encontram-se dispostas as correla¢fes, nas quais sao incluidos o coeficiente
de correlacdo de Spearman e o p-value (Anexo B), e os resultados obtidos relativamente ao
parecer dos inquiridos pertencentes a cada grupo sociodemografico sobre os fatores
motivacionais e a forma de atuacdo da Lismolde (Anexo C). Para cada afirmacéo é expressa
a média ponderada, o desvio padrdo (o) e a diferenca percentual (DP) correspondente. A

diferenca percentual é utilizada apenas para as varidveis dicotomicas.

5.6.1. Diferencas face aos fatores motivacionais

De acordo com as correlagdes calculadas, é possivel verificar que as afirmagdes “Boas
relagdes entre os colegas” e “Elogios dos superiores / chefes” possuem as correlagdes mais
significativas dos 21 fatores motivacionais relativamente a variavel Género, pelo que se

justifica uma analise mais detalhada (ver Tabela B. 2).
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Apesar de ambos 0s géneros apreciarem as boas relagbes com os colegas (afirmacéo
3), denota-se uma superior valorizacdo por parte dos colaboradores do sexo feminino, uma
vez que optaram em média por um grau superior comparativamente aos trabalhadores do
sexo masculino (apresentaram médias de 4,60 e 3,91, respetivamente — ver Tabela C. 1).
Este facto é confirmado através do coeficiente de correlacdo que contabiliza um valor
elevado e negativo igual a -0,32. Uma associa¢do negativa indica uma relagéo inversa, ou
seja, quando uma variavel diminui, a outra aumenta. Uma vez que ao género feminino foi
atribuido 0 e ao genero masculino 1, conclui-se que valores mais baixos para a variavel
Género apresentam valores mais elevados para a importancia das boas relages entre 0s

colegas.

O mesmo € concluido quanto aos elogios dos chefes (afirmacdo 16), jA que o
coeficiente de correlacdo é de -0,31 e a média ponderada mais elevada pertence ao género
feminino (o género feminino teve uma média de 3,80 contra os 3,16 do género oposto).
Portanto, para as mulheres, a interagdo e o relacionamento entre pessoas sdo muito

valorizados.

Entre os niveis de habilitacdes literarias e os fatores motivacionais observam-se
algumas associacdes significativas. E o caso da possibilidade de ascensio na carreira e bonus
e beneficios financeiros cujos coeficientes ultrapassam 0,4. Adicionalmente, os coeficientes
correspondentes ao salario, recompensas pelo trabalho excelente e elogios dos chefes
rondam 0,3. Daqui resulta que colaboradores com um grau mais elevado de escolaridade dao
maior importancia a estes fatores comparativamente com os colaboradores com um menor
grau. Desdobrando a variavel e tendo em conta as médias ponderadas (ver Tabela C. 9) é
percetivel a apreciacdo mais positiva destes fatores por parte dos colaboradores com um
maior nivel de educacdo. No caso do salario, recompensas pelo trabalho excelente,
possibilidade de ascensdo na carreira e bonus e beneficios financeiros sdo efetivamente
fatores mais apreciados pelos colaboradores com o nivel de escolaridade mais elevado, o
mestrado, apresentando medias ponderadas de 4,50, 4,50, 5 e 5, respetivamente. Ja os elogios
dos chefes sdo preferidos maioritariamente pelos colaboradores com o ensino secundario ou

equivalente (média igual a 3,60).
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5.6.2. Diferencas face a forma de atuacao da

Lismolde

Jano que respeita as correlacdes mais relevantes entre a forma de atuacéo da Lismolde
e 0s grupos sociodemograficos em relagdo a variavel ldade, é observado um coeficiente de
-0,32 para a afirmacdo “As minhas sugestdes e opinides sdao ouvidas”. O coeficiente
correspondente a afirmacéo é negativo, o que significa que os colaboradores mais velhos
(com idades superiores a 25 anos) se sentem menos ouvidos na empresa do que as restantes
faixas etérias. De facto, analisando as médias ponderadas ao pormenor chega-se a essa
mesma concluséo (ver Tabela C. 4).

Quanto ao Estado Civil, pode denotar-se que as afirmacfes “As minhas sugestfes e
opinides sdo ouvidas”, “A Lismolde comunica 0s assuntos a que me dizem respeito”, “O
meu trabalho é valorizado” e “Sou remunerado de forma justa” apresentam correlacfes
significativas e positivas. Isto significa que os colaboradores solteiros concordam com maior
enfase nos aspetos “A Lismolde comunica os assuntos a que me dizem respeito” e “As
minhas sugestdes e opinides sdo ouvidas” do que os casados, tendo em conta que foi
atribuido 0 a “Casado (a) ou unido (a) de facto” ¢ 1 a “Solteiro”. Noutra perspetiva, Sdo 0s
casados que mais discordaram quanto a remuneracao ser justa e ao trabalho ser valorizado.
De facto, a remuneracdo justa revela-se um aspeto negativo para os colaboradores casados
ou unidos de facto, pois a média de respostas ronda o grau 2 (“Discordo”), de acordo com a
Tabela C. 6.

As afirmac0es “As minhas sugestdes e opinides sdo ouvidas”, “A Lismolde comunica
0s assuntos a que me dizem respeito”, “O meu trabalho é valorizado”, “As relagdes com 0s
colegas de outros departamentos sdo agradaveis” e “Sou remunerado de forma justa”
apresentam correlagdes significativas e positivas no que respeita a variavel que identifica a
existéncia ou ndo de filhos. Sendo esta uma variavel dicotémica, foi atribuido 0 a existéncia
de filhos e 1 caso contrario. Entdo, o coeficiente superior a 0,3 sugere que os colaboradores
sem filhos revelam uma opinido mais positiva comparativamente aos colaboradores com
filhos em relagdo as dimensdes referidas. Desdobrando a variavel é realmente visivel a
apreciacdo mais positiva por parte dos colaboradores sem filhos nas anteriores afirmacdes.
Ja a afirmacdo “Sou remunerado de forma justa” revela-se um aspeto negativo para 0s
colaboradores com filhos, pois a média de respostas ronda o grau 2 (“Discordo”), de acordo

com a Tabela C. 8.

38



E interessante verificar que a variavel Estado civil tem parecencas com a variavel
Filhos quanto aos aspetos com correlagdes mais significativas. De facto, sdo varidveis com
elevada correlacdo, uma vez que apresentam um valor superior a 0,7. Na realidade em causa,
os colaboradores casados sdo os individuos que mais filhos tém relativamente aos solteiros,
0 que torna a probabilidade das respostas serem semelhantes. Assim, muitas destas
diferengas quer relativas ao estado civil quer ao ter filhos estdo associadas a diferentes

responsabilidades familiares.

Tendo em consideracdo as correlacdes calculadas para a varidvel Antiguidade pode
denotar-se que as afirmacdes “Sinto-me integrado na equipa onde trabalho” e “As minhas
sugestoes ¢ opinides sdo ouvidas” possuem uma relagdo significativa, apresentando um valor
negativo. Entdo, supde-se que os colaboradores mais recentes na empresa revelem uma
opinido mais positiva comparativamente aos colaboradores mais antigos. Desdobrando a
variavel, é visivel a apreciacdo mais positiva por parte dos colaboradores com um periodo
de antiguidade entre 1 e 5 anos em “Sinto-me integrado na equipa onde trabalho”,
apresentando uma média de resposta de 4,18. “As minhas sugestdes e opinides sdo ouvidas”
gerou um maior nivel de concordancia nos colaboradores que estdo na empresa ha menos de
um ano, como se pode verificar através das médias ponderadas calculadas, no qual se

distingue um valor de 3,71 para estes colaboradores (ver Tabela C. 12).

5.6.3. Analise por area

Na Tabela 4 apresentam-se os resultados obtidos relativamente ao parecer dos
inquiridos pertencentes a cada area da Lismolde (Operacional, Engenharia, concegdo e
projeto e Administrativa, etc.) sobre os 21 fatores motivacionais. Para cada fator € expressa

a média ponderada e o desvio padrdo (o) correspondente.
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Tabela 4 - Resposta aos fatores motivacionais consoante a area da empresa

Engenharia, concecéo e

Administrativa /

Operacional projeto ot
Média o Média c Média c

1. Reconhecimento do bom trabalho 375 123 4,25 0,71 3,86 1,07
2. Estratégia / objetivos da empresa 350 0,78 375 0.89 3.29 0.76
3. Boas relagdes entre os colegas 404 0,79 4.00 0.76 425 089
4. Boas relacGes com os chefes 392 078 413 0,84 4,00 0,54
8 S 3,63 1,14 4,50 0,54 375 1,04
6. CondicOes de trabalho 360 1,08 413 0,99 3,88 0,99
7. Oportunidades de formagéo 344 1,23 413 0.64 3.50 1.20
Al b 3,60 091 4,13 0,84 400 054
9. Possibilidade de tomar decisdes 360 0,87 4.00 0,76 3.63 074
10. Recompensas pelo trabalho excelente 364 1,25 4,25 0,46 3,50 1,20
11. Possibilidade de ascensdo na carreira 376 1.30 4,63 052 3.29 1,11
12. Tempo livre 342 1,14 4,00 1,20 300 082
13. Desenvolvimento de competéncias

pessoais 3,79 1,02 4,00 1,07 3,71 0,49
14. Horério de trabalho flexivel 308 097 250 131 257 098
15. Bonus e beneficios financeiros 336 1.29 463 052 313 1,25
16. Elogios dos superiores / chefes 320 1,12 3.63 0,92 3.25 0,89
17. Clareza na comunicacao das tarefas 344 1,12 4,25 071 3,75 071
18. A boa organizacédo do trabalho 368 118 450 0,54 357 1,13
19. Modo como as decisdes sdo tomadas 312 0,88 375 0.89 3.43 0,98
20. Notoriedade da empresa 332 1,11 3,63 1,30 275 0.46
21. Partilha de informacéo 356 1,12 4.00 093 3.25 1,04

Fonte: Elaboracdo propria

De acordo com as médias de resposta mais elevadas calculadas na Tabela 4, é possivel

afirmar que os colaboradores da area Operacional ddo elevada importancia aos seguintes

fatores, por ordem decrescente:

1. Boas relacGes entre os colegas

2. Boas relacBes com os chefes / geréncia
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3. Desenvolvimento de competéncias pessoais
4. Possibilidade de ascensdo na carreira

5. Reconhecimento do bom trabalho

Ja os colaboradores da area Engenharia, concecéo e projeto déo elevada relevancia aos

fatores, por ordem decrescente:

1. Possibilidade de ascenséo na carreira
2. BoOnus e beneficios financeiros
3. A boa organizacdo do trabalho
4. Salério

E os colaboradores da area Administrativa preferem os fatores, por ordem decrescente:
Boas relacdes entre os colegas

Boas relagdes com os chefes / geréncia

Apoio dos chefes
Condic6es de trabalho

a > w0 DN

Reconhecimento do bom trabalho

As &reas Operacional e Administrativa valorizam em conjunto o reconhecimento do
bom trabalho, as boas relagcdes entre os colegas e com os chefes. Mas de entre os fatores em
comum, denota-se uma maior preferéncia por parte da area Administrativa, uma vez que a

média das respostas é superior em cada um dos trés fatores.

Ja a possibilidade de ascensdo na carreira € um fator motivador para os colaboradores
da area Operacional e da Engenharia. Ainda é importante referir que a Engenharia valoriza

mais este fator.

Através das respostas dadas pelos inquiridos acima descritas € possivel denotar a
valorizacdo aos aspetos monetérios dada pelos colaboradores afetos a area Engenharia,

concecao e projeto.

Na Tabela 5 apresentam-se os resultados obtidos relativamente ao parecer dos
inquiridos pertencentes a cada &rea da empresa sobre a forma de atuacdo da Lismolde
composta por 18 afirmacgdes. Para cada afirmacdo é expressa a média ponderada e o desvio

padréo (o) correspondente.
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Tabela 5 - Resposta a forma de atuacdo da Lismolde consoante a area da empresa

Engenharia, concecdo e ~ Administrativa /

Operacional )
projeto etc.
Média o Média c Média c
1. Reconhecimento do desempenho 292 119 313 0.84 300 076
2. Agradavel relacionamento no mesmo
departamento 413 0,68 4,25 0,46 3,71 0,76
3. Boas condicdes fisicas do trabalho 292 097 4.00 0.76 357 0.98
4. Integragdo na equipa 380 0,82 4,00 0,54 363 052
5. Orientac0es claras dos chefes 352 105 3138 0.92 325 (089
6. Sugestdes e opinides sdo ouvidas 308 1.00 395 0.71 3.00 0.76
7. Comunicacao dos assuntos 320  1.00 338 0.74 325 071
8. Valorizagdo do trabalho 282 110 2 88 0.84 300 054
9. Agradavel relacionamento com outros
departamentos 3,79 0,59 3,88 0,35 3,75 0,46
10. Reconhecimento pelos colegas 363 058 350 0.54 325 089
11. Ideias postas em prética 206 071 3.25 0.46 275 071
12. RECGQQO de feedback 2,75 0,99 2,88 0,84 2,57 0,54
13. Formagao adequada 267 101 3,25 0,71 275 071
14. Recompensacao pelo trabalho 257 095 275 0.71 250 0.54
L3 FEmUTETEEED U 238 0,97 2,50 0,76 2,75 046
16. Comunicacdo forte entre chefes e
colaboradores 3,25 0,94 3,00 0,93 2,88 0,64
17. Satisfagdo com os beneficios sociais 263 121 250 0.93 257 079
18. Favorecimento da relacéo familiar 271 104 3.29 0.76 288 099

Fonte: Elaboragéo propria

As trés areas tém em comum alguns aspetos tendo em conta a forma positiva de
atuacdo da Lismolde. Destes destacam-se o agradavel relacionamento entre pessoas do
mesmo e de outros departamentos e o sentimento de integracdo dentro das equipas onde
trabalham. Os trés aspetos positivos em comum sdo sobretudo melhor classificados por parte

dos colaboradores pertencentes a area da Engenharia.

Os colaboradores da area Operacional ainda concordam que os responsaveis Ihes déo

orientagdes claras de como desempenhar o trabalho corretamente.
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Os colaboradores da &rea Operacional juntamente com a Engenharia, concegdo e
projeto acreditam que o seu trabalho e dedicag&o séo reconhecidos pelos colegas de trabalho.

As condicdes fisicas de trabalho sdo boas para os colaboradores da area Engenharia e

Administrativa.

De forma negativa destaca-se a insatisfacdo quanto a remuneracdo por parte dos
colaboradores pertencentes a rea Operacional.
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5.6. Propostas dos inquiridos

Relativamente ao ultimo item do inquérito, os colaboradores tiveram a oportunidade
de opinar e mencionar algumas sugestdes que considerassem relevantes. As propostas

referidas pelos inquiridos encontram-se abaixo:

1. Aspetos monetéarios:
a. Melhor remuneracgéo
b. Recompensas pelo bom trabalho
c. Prémios por objetivos cumpridos
2. Condigdes fisicas de trabalho:
a. lluminacdo adequada
b. Temperaturas mais controladas (climatizacdo do pavilhdo)
c. Investir em ferramentas
d. Disponibilizacdo de material de protecdo (como botas e mascaras)
3. Oportunidades de formacéo
4. Relacionamentos:
a. Organizacdo de convivios / eventos (por exemplo, jantares, etc.)
b. Aproximagdo e interacédo entre chefia e colaboradores
5. Organizacéo:
a. Estratégias de trabalho e objetivos melhor definidos
b. Melhorar a organizagédo entre secc¢oes
6. Melhorar a comunicacgéo:
a. Melhor comunicacéo entre geréncia e colaboradores
b. Clareza na transmissdo de informacao entre os setores
7. Feedback:
a. “Comentarios sobre o desempenho de forma ao colaborador ter nocao
se 0 seu trabalho esta dentro do esperado e pretendido”
b. “Dialogo com o trabalhador por parte da geréncia de forma a perceber
se 0 mesmo esta integrado na equipa de trabalho”

8. Reconhecimento, respeito e valorizacao do trabalho realizado
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6. Analise critica e propostas de melhoria

De modo a propor sugestdes de novas metodologias que influenciem positivamente a
motivacdo dos colaboradores da Lismolde foi feita, no capitulo anterior, uma anélise aos
resultados dos inquéritos que permitiu compreender o que esta menos bem na gestdo. Entdo,
analisando a perspetiva dos colaboradores quanto a forma da empresa atuar na motivacao
dos mesmaos é possivel selecionar alguns aspetos a ter em consideracdo. Assim, devem ser
examinados os fatores que eles mais valorizam e que véo ao encontro dos aspetos negativos
denotados. Numa fase posterior, é feito este processo tendo em conta os distintos grupos
sociodemogréaficos de forma a identificar sobre quem devem sobretudo recair as medidas

sugeridas.

Com base nas respostas dos inquiridos mencionadas no Capitulo 5.3.2, foi possivel
verificar que os colaboradores ndo estdo em geral satisfeitos com a remuneracdo, nem com
os beneficios sociais oferecidos pela empresa, nem se sentem devidamente recompensados
pelo trabalho efetuado — afirmacBes 15, 17 e 14, respetivamente. Também a rececdo de
feedback e a formacéo adequada ao desempenho da fungéo foram aspetos avaliados de forma
negativa pelos colaboradores — afirmagdes 12 e 13, respetivamente. S8o, entdo, estes 0s

pontos em que se devem concentrar 0s esfor¢os com vista a melhoria.

No entanto, nem todos os colaboradores revelaram insatisfagdo quanto aos aspetos
considerados negativos. Portanto, faz sentido dar realce aos grupos de colaboradores que
maioritariamente atribuiram valores baixos a estes parametros. Para a obtencdo dos grupos
sociodemogréaficos mais desagradados sdo considerados 0s colaboradores que apresentaram
médias ponderadas das respostas inferiores a 2,5 nas afirmacdes relativas a forma de atuacao
da Lismolde (Anexo C).

Seguidamente, é fundamental entender se os fatores motivacionais correspondentes
aos aspetos negativos da forma de atuagdo da Lismolde s&o importantes para eles. Para tal,

sdo consideradas as médias ponderadas das respostas iguais ou superiores ao 3,5 (Anexo C).

O aspeto que mostrou maior nivel de insatisfagdo, tendo em consideracéo as médias

ponderadas das respostas refletidas na Tabela 2, foi a remuneracéo.

Os colaboradores mais insatisfeitos relativamente a remuneragao sdo os que tém idades
compreendidas entre 26 e 35 anos e a partir de 45 anos. Também os colaboradores com o 2°

e 3° ciclo do ensino basico e mestrado. Acrescentam-se os colaboradores que tém filhos e
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sdo casados ou unidos de facto. E, ainda, os que estdo na empresa entre 1 a 5 anos e mais de
10 anos. Por fim, os colaboradores do género masculino e afetos a area Operacional

mostraram-se mais desagradados com a remuneracao.

De seguida, é necessario entender se o salario é importante enquanto fator
motivacional. Desta maneira, verifica-se que praticamente todos os colaboradores déo muito

valor a este fator exceto aqueles com o 2° ciclo do ensino basico de escolaridade.

Entdo, conclui-se que o aumento do salario seria uma boa aposta na melhoria da
motivacao sentida na empresa. No entanto, aumentar o salario mensal é algo particularmente

complicado de implementar a curto prazo.

Os beneficios sociais oferecidos pela empresa também revelaram descontentamento
por parte dos colaboradores. No entanto, para este aspeto, bem como para a rececdo de
feedback sobre a qualidade do trabalho, ndo houve especificamente nenhum fator
motivacional relacionado com a forma de atuacdo da Lismolde e comtemplado no inquérito

realizado.

Os colaboradores que se encontram mais insatisfeitos quanto aos beneficios sociais
que recebem sdo aqueles que tém o 3° ciclo do ensino basico, licenciatura ou mestrado.
Também, os colaboradores com idades compreendidas entre 26 e 35 anos. Os colaboradores
que ainda mostram desagrado neste ponto sdo o género feminino, colaboradores com filhos

e, por fim, aqueles que estdo na empresa por um periodo de 1 a 5 anos.

Ja o feedback tem de ser melhorado para os colaboradores mais velhos, isto €, com
idade superior a 45 anos. E, também, para os colaboradores com o 3° ciclo do ensino basico

ou grau de licenciatura.

Neste caso, também os beneficios sociais (como por exemplo, seguros de salde,
seguros de vida ou férias extra) podem ser mais complexos de implementar de imediato.
Contudo, o feedback é algo que mais facilmente se pode introduzir ou apenas melhorar na
empresa. Para tal, basta os chefes fornecerem uma constante apreciacéo sobre o desempenho
dos colaboradores e qualidade do trabalho, através de reunides ou simples conversas

informais.

Ainda é de referir que, pelo exposto acima, se denotam diferencas quanto ao género
relativamente as preferéncias dos mesmos. Os colaboradores masculinos possuem uma
propensdo para maior motivacao caso haja aumento do salario, enquanto o sexo oposto da

mais importancia ao aumento dos beneficios sociais.
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Como visto anteriormente, na perspetiva de alguns colaboradores ndo existe adequada
recompensacéo pelo trabalho efetuado. Os colaboradores que afirmam isso mesmo tém mais
de 45 anos, completaram o 2° ciclo do ensino basico e tém filhos. Além disso, estdo na

empresa por um periodo compreendido entre 1 e 5 anos e sao sobretudo do género feminino.

Os fatores motivacionais que melhor se relacionam com este aspeto séo recompensas

pelo trabalho excelente e bonus e beneficios financeiros.

O bonus e beneficios financeiros sdo identificados como importante fator de cariz
motivacional por parte dos colaboradores de ambos 0s géneros e pela area de Engenharia,
concecao e projeto. Os colaboradores com idades até 45 anos (inclusive) também conferem
a sua preferéncia relativamente a este fator. Ainda se consideram os colaboradores que estéo
na empresa por um periodo igual ou inferior a 5 anos, aqueles que séo solteiros e ndo tém
filhos. Por fim, os colaboradores com os niveis do 3° ciclo do ensino basico, ensino

secundario, licenciatura e mestrado.

Cruzando as duas informacdes, o reforco de bonus e beneficios é sobretudo importante
no sentido de influenciar a motivacdo dos colaboradores que estdo na empresa por um

periodo compreendido entre 1 e 5 anos e que sdo do género feminino.

Quanto ao fator recompensas pelo trabalho excelente, é um fator que mostra elevada
preferéncia por parte dos colaboradores, com excecdo daqueles com menores niveis de

escolaridade e com uma antiguidade entre 6 a 10 anos na empresa.

Desta maneira, tendo em conta os colaboradores descontentes quanto a recompensacao
pelo seu trabalho, seria possivel inverter a situacdo se a empresa oferecesse recompensas
mais valorizadas e ajustadas aos colaboradores com mais de 45 anos e que tém filhos. Além
disso, aqueles que estdo na empresa por um periodo compreendido entre 1 e 5 anos e sdo do

género feminino.

Estas recompensas ndo teriam de ser forcosamente financeiras. A empresa pode
ponderar num sistema de recompensas ndo monetarias baseado no desempenho do
colaborador. Neste sentido, a empresa pode reconhecer o mérito do funcionario sempre que
este execute um trabalho excecional, através da oferta de uma recompensa inesperada, como
por exemplo, um jantar gratuito para ele e a sua familia num restaurante, no caso dos

colaboradores com familia, ou um voucher para uma ida ao Spa.

A formacdo oferecida pela empresa revelou ndo ser adequada para o desempenho das

fungdes dos colaboradores que completaram o 3° ciclo do ensino basico ou licenciatura.
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De modo a perceber se uma maior oferta de formacéo é um fator influenciador da
motivacdo dos colaboradores é analisada a afirmacdo 7 (oportunidades de formagdo) das
tabelas relativas aos fatores motivacionais (ver anexo C). Desta andlise, conclui-se que a
formacdo € um importante fator para a maioria dos colaboradores ainda que menos para
aqueles pertencentes a rea Operacional, que nao tém filhos, com uma antiguidade entre 6 a
10 anos e colaboradores com o 2° ciclo do ensino basico de escolaridade. Visto que a maioria
dos colaboradores aprecia este fator, faz sentido serem os colaboradores com o 3° ciclo do
ensino basico e licenciatura aqueles mais propensos a obter formacédo que seja adequada ao

desempenho das suas fungoes.

Pelo exposto, deve ser feito um ajustamento da oferta de formacéo de forma a se tornar
mais adequada ao desempenho das funcdes para os colaboradores com o 3° ciclo do ensino

basico e licenciatura.

Neste caso, seria importante a empresa coletar as necessidades de formacéo de cada
um e atentar nas dificuldades sentidas pelos colaboradores na execucdo das suas tarefas.
Ainda de forma a investir no desenvolvimento e na melhoria dos conhecimentos dos
colaboradores, a Lismolde poderia solicitar, sempre que possivel, sugestdes de formacGes

que eles sentissem necessidade.

Embora a anélise anterior seja debrucada nos aspetos mais negativos da gestdo da
motivacao da Lismolde, faz todo o sentido, seguidamente, mencionar algumas sugestfes de

modo a desfazer o estado de desmotivacdo dos colaboradores observados no Capitulo 5.4.

Os colaboradores que indicaram maiores sinais de desmotivagdo foram aqueles com
idades compreendidas entre 26 e 35 anos ou mais de 45 anos, na area Operacional, com o 3°
ciclo do ensino basico, os colaboradores que estdo na empresa entre 1 e 5 anos e, por fim, 0s

colaboradores solteiros.

Para a obtencdo do efeito pretendido, séo utilizadas as propostas acima referidas tendo
em conta os aspetos negativos identificados e os fatores preferidos destes colaboradores a

nivel motivacional.

As propostas de melhoria para os colaboradores com uma antiguidade de 1 a 5 anos
sdo recompensas pelo excelente trabalho, atribuicdo de bonus e beneficios financeiros,

beneficios sociais e aumento salarial.

A Lismolde pode atribuir beneficios sociais e aumentar o salério de forma a influenciar

a motivacdo dos colaboradores com idades compreendidas entre 26 e 35 anos. Para 0s
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colaboradores com mais de 45 anos de idade deve-lhes ser fornecido feedback da qualidade
do trabalho, recompensas pelo trabalho excelente e aumento do salério.

Ja uma proposta para os colaboradores pertencentes a area Operacional seria 0
aumento de salario. Este foi o Unico fator que demonstrou maior importancia para 0s
colaboradores, tendo em conta que o Unico aspeto considerado negativo pelos mesmos foi a
renumeracdo. Contudo, podem ser considerados outros fatores que influenciem a sua
motivacao. De acordo com as médias mais elevadas dispostas na Tabela 4, podem ainda ser
mencionadas, por exemplo, as boas relacdes entre os colegas e as boas relacbes com 0s
chefes. Sendo os relacionamentos fundamentais para estes colaboradores, poderiam ser
estabelecidas atividades e convivios (por exemplo, jantares) de modo a facilitar o
desenvolvimento das relacdes. Realizar atividades, como a¢6es de teambuilding, também é
uma forma de estimular o espirito de equipa entre os colaboradores e a gerar um melhor

ambiente no local de trabalho.

Os colaboradores com o 3° ciclo de escolaridade podem ser influenciados
positivamente através de formacao, feedback da qualidade do trabalho, beneficios sociais e

salario.

Os colaboradores solteiros, apesar de estarem desmotivados, ndo revelaram uma
opinido negativa quanto a forma da Lismolde atuar. Neste sentido, as propostas de melhoria
ndo se encontram examinadas acima, apenas se refletem de acordo com as suas preferéncias
motivacionais. Estas sdo, por exemplo, possibilidade de ascensdo na carreira e

reconhecimento do bom trabalho.

A formacdo, além de constituir um fator de motivacao por si s6, é facilitadora da
ascensdo da carreira dos individuos na medida em que estes adquirem mais e novos

conhecimentos, pelo que é recomendada a sua implementacao.

O reconhecimento do bom trabalho demonstrou-se um fator relevante. Neste sentido,
a Lismolde pode apostar na valorizacdo do trabalho de forma frequente e especifica, para o
colaborador ter nogdo se esta a “ir num bom caminho”. Também, é bastante significativo
para o colaborador receber feedback positivo e agradecimento pelo trabalho realizado por

parte dos chefes.

Por fim, sdo apresentadas de seguida sugestdes a serem aplicadas na Lismolde,
independentemente do parecer dos colaboradores quanto a forma positiva ou negativa da

gestdo da empresa. Somente se tem em conta as preferéncias dos colaboradores quanto aos
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fatores motivacionais, tendo em consideracdo as médias ponderadas de resposta mais

elevadas comtempladas no Capitulo 5.2.

Assim, outros fatores a ponderar séo a boa organizacao do trabalho, o desenvolvimento

de competéncias pessoais e 0 apoio dos chefes.

De modo a fomentar a sensagdo do apoio por parte dos chefes, a geréncia e os chefes
de cada seccgéo da Lismolde podem comecar por tratar os trabalhadores, independentemente
de quem seja, da mesma maneira e como se fossem amigos estimados. Também, ouvir
comentarios, queixas e ideias do colaborador. Para este ultimo caso, um exemplo seria
instalar uma caixa de sugestdes e usar algumas dessas sugestoes. A vantagem de uma simples
caixa deve-se a alguns colaboradores serem timidos na manifestacéo da sua opinido e é¢ uma
forma mais rapida de implementar que um questionario. Outra proposta a considerar poderia

ser a oferta de formacdo em lideranca para os chefes de cada departamento.

Para desenvolver as capacidades e potenciar os trabalhadores a nivel pessoal, a
Lismolde deve dar-lhes espaco para fazerem o trabalho sem restricdes desnecessarias e,

também, desafia-los com alguma responsabilidade.
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7. Tarefas realizadas durante o estagio

O estéagio realizado na Lismolde iniciou-se no dia 18 de setembro de 2017 e teve o seu
término no dia 22 de janeiro de 2018. Neste estagio, o principal objetivo foi o de analisar
com profundidade o estado da situacdo da motivacao dos colaboradores da Lismolde e, com
base na informacéo recolhida, propor sugestfes de melhoria. De seguida, descrevem-se as

tarefas realizadas ao longo do estagio.

1. Apresentacdo de sugestbes de um método exequivel para organizar os planos de

formacédo existentes e seguintes

A Lismolde sentiu necessidade de melhorar a organizacdo dos planos de formacéo
gerais e por colaborador. Os problemas principais passavam pela ocupacao de espaco destes
mesmos planos e pela dificuldade em encontrar a informacdo rapidamente. Portanto, 0s

objetivos principais a atingir eram:

e Organizar os dados existentes fisicos (em papel);

e Possibilidade de consultar os dados por colaborador;

e Organizar de forma a consultar os planos gerais de formacéo;

e Organizar necessidades de formacéo a propor para 0s proximos anos;
e Requisitos necessarios gerais e por colaborador;

e Possibilidade de perceber que formacédo é necessaria num preciso momento.

Neste sentido, as solugdes que se enquadravam no pretendido e propostas por mim
foram a introducdo manual e direta de dados nas folhas de Excel (Microsoft Office). A
segunda solucdo proposta, mais completa que o método anterior, embora com custos
adicionais foi o Modulo Formacdo do Software ERP Primavera. A terceira sugestdo é
referente a uma ferramenta de software vocacionada para a gestdo dos processos de negocio

e concebida para funcionar no conceito de “portal do colaborador” — XRP.

Das trés solugcbes anteriormente apresentadas, 0 modulo Recursos Humanos do ERP
Primavera foi o que mostrou ser a solugédo que melhor se enquadrava nas necessidades

desejadas.
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2. Andlise das funcionalidades do Software ERP Primavera - médulo de recursos humanos

Neste sentido, a minha tarefa seguinte foi analisar e resumir todas as funcionalidades
do modulo de Recursos humanos do Software ERP Primavera, incluindo o modulo

Formacdo, de modo a encontrar as vantagens que merecessem a aquisicdo do mesmo.

3. Sugestdo de novas metodologias a desenvolver nos Recursos Humanos

Ao nivel dos recursos humanos, a Direcao da Lismolde sentiu lacunas na comunicacao

entre colaboradores, nomeadamente entre 0s varios departamentos.

Neste sentido, foi-me solicitado propor exemplos de modo a melhorar a coordenagéo
e sincronizacdo de informacédo entre os departamentos e sugerir métodos para influenciar

positivamente a motivacdo dos colaboradores da empresa.

Também me foi solicitado um plano de acompanhamento de um colaborador desde a

sua integracdo na empresa onde vai iniciar funcées e posterior acompanhamento.

Para a realizacdo destas tarefas, foi importante primeiramente a interagdo com
colaboradores, de modo a entender algumas das preocupacdes e problemas sentidos por eles

assim como a revisdo de literatura acerca desta tematica.

4. Desenvolvimento de uma entrevista em contexto motivacional

Ainda no seguimento do plano de acompanhamento de um colaborador, desenvolvi
uma entrevista, designada por “Follow-up Meeting”. Esta seria uma entrevista com o intuito
de acompanhar e analisar o estado de satisfacdo e motivagdo de um colaborador. Para tal,
foram pensadas questdes a serem colocadas tanto aos proprios colaboradores como aos
respetivos responsaveis da seccdo correspondente. Os objetivos a atingir relativos ao

colaborador eram:

e Analisar o percurso do seu trabalho;

e Descobrir o que o estimula a desempenhar o seu trabalho;
e Examinar o seu desempenho dentro da Lismolde.

e Verificar a sua felicidade;

e Averiguar as principais dificuldades sentidas;

e Entender que problemas organizacionais existem na Lismolde;
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e Compreender como melhorar o seu trabalho e a sua satisfagéo.

5. Inscri¢do dos colaboradores para a exposi¢do Moldplas

Nesta tarefa procedi a inscri¢do de todos os colaboradores e seus acompanhantes com
vista a obtencdo de convites para a Feira Industrial Portuguesa de Moldes — Moldplas —
realizada de 08 a 11 de novembro de 2017, na EXPOSALAO, localizada na Batalha.

6. Tarefas administrativas

Também, desempenhei algumas tarefas administrativas, tais como organizacdo de

documentos no departamento de Compras.

7. Realizaco de cartazes relativos a troca de presentes

Na época natalicia, produzi e afixei cartazes a convidar toda a comunidade da
Lismolde a participar num jogo de troca de presentes, realizada no jantar da festa de Natal

da empresa.

8. Apresentacdo dos resultados obtidos do inquérito

Por fim, apresentei e comuniquei a Dire¢do a conclusdo dos resultados obtidos
relativos as respostas do inquérito efetuado aos colaboradores e proposta de metodologias a
implantar no sentido sobretudo de corrigir as principais fragilidades da empresa.

Estas experiéncias vivenciadas ao longo do estagio permitiram-me conhecer melhor
tanto os colaboradores como a gestdo da Lismolde o que, por sua vez, facilitou a realizacéo

do meu estudo.
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8. Conclusao

O presente trabalho resultou de um estégio curricular realizado na Lismolde, no &mbito
do curso de Mestrado em Gestdo da Escola Superior de Tecnologia e Gestdo, pertencente ao

Instituto Politécnico de Leiria.

Apds a caracterizacdo da entidade facilitadora do estagio no segundo capitulo, foi
estabelecido, no capitulo seguinte referente a problematica do estudo, o enfoque que
direcionou o percurso deste relatério, em grande parte determinado pelas dificuldades
sentidas pela Lismolde. Assim, o tema central deste trabalho foi a motivacédo, tendo como
objetivos concretos a analise da motivacdo dos colaboradores e consequentes sugestdes com

vista & melhoria da gestdo da motivacdo da empresa.

Ainda no mesmo capitulo foi realizada uma revisdo da literatura sobre o tema em
questdo. Esta analise tedrica serviu de suporte a concretizacéo do estudo. Daqui concluiu-se
qgue uma dada organizacdo estad depende do contributo dos colaboradores da mesma para
alcancar resultados favoraveis. O desempenho dos colaboradores, por exemplo, €
fundamental para uma empresa atingir os objetivos tragados, que por sua vez é tao melhor
guanto maior a motivacdo dos mesmos. Desta maneira, € importante conceber um local de
trabalho motivador a partir de uma estratégia motivacional ajustada. Portanto, neste estudo
foram seguidos os passos mencionados por Vetrdkova & Mazlchovéa (2016), esclarecidos
no Capitulo 3, de modo a colocar em pratica uma estratégia ou programa motivacional na

Lismolde.

A estratégia motivacional deve ser iniciada através da observacdo da motivacdo dos
colaboradores da empresa. Para o efeito, a recolha de dados foi efetuada através de um
questionario aos colaboradores da Lismolde. Neste sentido, foi analisado o grau de
motivacao apresentado pelos colaboradores da empresa nos seus atuais postos de trabalho.
Seguidamente foi necessario a recolha de informacdo acerca dos fatores que eles mais
valorizam e que os influenciam a desenvolver estados mais elevados de motivagdo. Ainda
foi recolhida informacdo acerca do modo da empresa atuar na motivacao dos colaboradores
que afetam o trabalho dos mesmos. E, desta forma, foi possivel compreender quais 0s aspetos

fortes e fracos dos sistemas de gestdo de motivacdo da Lismolde.

Os quarenta e trés colaboradores da empresa que responderam efetivamente ao

questionario demostraram, em geral, niveis intermédios de motivacdo (as respostas
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rondaram o grau 5 na escala de 1 a 10). Aquando da desagregacéo por diferentes grupos de
variaveis sociodemograficas (Género, com ou sem Filhos, ldade, Area na empresa,
HabilitacOes Literarias, Antiguidade e Estado Civil) foi possivel concluir que ndo existe uma
relacdo forte entre as variaveis e a motivacao, isto é, o nivel de motivacao nao é influenciado

consoante a variagdo dos distintos grupos sociodemograficos.

Ainda assim, foi possivel observar que colaboradores com idades compreendidas entre
26 e 35 anos ou mais de 45 anos, na area Operacional, com o 3° ciclo do ensino basico, que
estdo na empresa entre 1 e 5 anos e, por fim, colaboradores solteiros apresentaram maiores

niveis de desmotivacéo.

Ja os principais fatores motivacionais selecionados pela maioria dos inquiridos foram,
em primeiro lugar, as boas relagdes entre os colegas e as boas relaces com os chefes.
Adicionalmente, os colaboradores sdo influenciados positivamente a desempenhar as suas
tarefas por terem nog&o que o seu trabalho é devidamente reconhecido. E também importante
referir que estes fatores destacam-se ao nivel intrinseco, tal como verificado nos estudos de
Erceg & Suljug (2016), Rusu & Avasilcai (2014), Chatzopoulou et al. (2015) e Trstenjak,
Stilin, & Tomljenovi¢ (2015).

Dentro dos fatores elegidos com maior importancia destacam-se, ainda, a organizagao
do trabalho, o desenvolvimento de competéncias pessoais, 0 apoio dos chefes, o salério e a
possibilidade de ascensdo na carreira. O salério, apesar de influenciar extrinsecamente a

generalidade dos colaboradores, ndo foi o fator com maior peso motivacional.

Também se apurou que os colaboradores pertencentes aos diferentes grupos
sociodemogréficos dao importancia a diferentes fatores motivacionais. Relativamente as
interacdes interpessoais, 0 género feminino da uma maior relevancia a construcdo dos
relacionamentos entre os colegas no trabalho comparativamente com o género oposto, como
ocorrido num estudo realizado por Khurana & Joshi (2017). O mesmo é concluido quanto

aos elogios dos chefes.

No caso do salério e possibilidade de ascensao na carreira sao fatores mais apreciados

pelos colaboradores com niveis mais elevados de escolaridade.

De modo a sugerir novas metodologias foi, também, importante perceber como se
reflete atualmente a gestdo de motivacdo da Lismolde de acordo com as perspetivas dos
colaboradores.
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Os pontos fortes relativos a forma de atuacdo da Lismolde corresponderam aos
relacionamentos no mesmo e entre outros departamentos. De forma positiva destacaram-se,
também, o sentimento de integracdo na equipa de trabalho e o reconhecimento do trabalho

pelos colegas.

Embora a gestdo da Lismolde tenha a preocupacdo da melhoria constante da motivagéo
dos colaboradores, sdo manifestadas algumas lacunas na perspetiva destes ultimos. Na sua
grande maioria, 0s pontos fracos ao nivel motivacional prenderam-se com questdes
monetarias, tais como fraca recompensacéo pelo trabalho, injusta remuneracao e limitados
beneficios sociais oferecidos pela Lismolde. Para além disso, foram ainda identificados o
reduzido feedback e a formacdo oferecida pela empresa (considerada por alguns

trabalhadores como inadequada ao correto desempenho das funcées).

As propostas para o incremento da motivacao na Lismolde tiveram em conta os pontos
fracos percecionados e os colaboradores que estavam desmotivados. Neste sentido, algumas
das sugestbes propostas foram:

e Fornecer constante feedback através da apreciacdo acerca do desempenho dos
colaboradores;

e Criar um sistema de recompensas ndo monetarias baseadas no desempenho do
colaborador (como por exemplo um jantar gratuito para o colaborador e a sua
familia);

e Fazer um levantamento das necessidades de formacao;

e Realizar convivios, tais como jantares ou a¢des de teambuilding;

e Valorizar o trabalho do colaborador através de um agradecimento a0 mesmo
por partes dos superiores;

e Ouvir comentarios, queixas e ideias do colaborador;

e Fornecer formacdo em lideranca aos chefes de cada departamento;

e Nao restringir o trabalho de cada colaborador e desafid-lo com alguma
responsabilidade.

Estes resultados permitiram conhecer os recursos humanos, bem como a forma de
atuacdo da Lismolde a nivel motivacional. Atraves dos resultados obtidos, a Lismolde pode
adotar algumas das propostas sugeridas de modo a delinear uma estratégia com vista a

melhoria da motivacdo dos seus colaboradores e, consequentemente, do seu desempenho.
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Na elaboracdo do presente estudo existiram algumas dificuldades. A principal
limitagdo encontrada esteve relacionada com a demora na transmissdo dos dados dos
questionarios para uma base de dados. Os questionarios foram entregues em papel e,
posteriormente, as respostas foram transferidas para um ficheiro Excel, o que fez com que

se atrasasse o inicio do tratamento dos dados estatisticos.

A segunda limitag&o encontrada no desenvolvimento deste estudo deparou-se com 0
método utilizado para recolha de informagdo. Um inquérito por questionario acarreta
algumas limitacGes associadas as respostas dos inquiridos, na medida em que existe a

possibilidade de uma incorreta interpretacdo das questdes incluidas no mesmo.

Para futuros estudos recomenda-se perceber se a motivacdo dos colaboradores da
Lismolde € influenciada pela gestdo familiar. A Lismolde é uma empresa familiar e, como

tal, pode estar relacionada com a motivacéo ou a falta dela por parte dos seus colaboradores.

Como uma outra investigacdo possivel neste campo sugere-se a analise na forma de
lideranca dos chefes da Lismolde, de modo a compreender se a lideranga contribui para a

motivacao dos colaboradores da empresa.

Também, seria interessante a implementacdo das medidas propostas na Lismolde e
posterior andlise das suas consequéncias no grau de motivacdo dos colaboradores da

empresa.
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A. Inquérito

Motivacdo - Inquérito

Este inquérito aplica-se a todos os colaboradores e tem por objetivo, numa primeira parte,
identificar os fatores que na sua perspetiva mais contribuem para a motivacdo numa
organizacdo e, numa segunda parte, recolher a sua opinido sobre a forma como a Lismolde

atua na motivagéo dos seus colaboradores.

Todas as informaces recolhidas sdo para objeto de estudo e posterior auxilio na melhoria

das metodologias motivacionais na Lismolde.
O inquérito € andnimo.
Nota: O inquérito pode ser entregue até dia 30/11/2017.

Muito obrigado pela sua colaboracao!

Responda as seguintes questdes tendo em conta o que o faz motivar num trabalho

(independentemente da empresa onde se encontra atualmente).

1. Indigue o grau de motivacdo que mais se adequa aos seguintes fatores.

(Cologue uma cruz em cada linha de modo a assinalar a sua resposta)

Nao me Nao me
motiva motiva
de todo muito

Motiva-me | Motiva-me Motiva-me
em parte bastante completamente

1. Reconhecimento do bom
trabalho

2. Estratégia / objetivos da
empresa

3. Boas relagdes entre os
colegas

4. Boas relages com os chefes
/ geréncia

5. Salério

6. CondicBes de trabalho
(equipamentos, seguranga,
limpeza, iluminacéo, etc.)

7. Oportunidades de formagao
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Nao me
motiva
de todo

Nao me
motiva
muito

Motiva-me
em parte

Motiva-me
bastante

Motiva-me
completamente

8. Apoio dos chefes

9. Possibilidade de tomar
decisdes

10. Recompensas pelo trabalho
excelente

11. Possibilidade de ascensao
na carreira

12. Tempo livre

13. Desenvolvimento de
competéncias pessoais

14. Horério de trabalho
flexivel

15. Bénus e beneficios
financeiros

16. Elogios dos superiores /
chefes

17. Clareza na comunicacao
das tarefas

18. A boa organizacdo do
trabalho

19. Modo como as decisbes
sdo tomadas

20. Notoriedade da empresa

21. Partilha de informacéo

2. Na sua opinido, a motivacdo é um fator importante para um bom desempenho?

(Cologue apenas uma cruz de modo a assinalar a sua resposta tendo em conta que 1

corresponde a “Nao concordo de todo” e 10 “Concordo totalmente™)

Nao concordo de
todo

Concordo
totalmente

Responda as seguintes questdes tendo em conta o seu trabalho atual na Lismolde.

3. Indique qual o grau de concordancia que mais se adequa relativamente a forma de

atuacdo da Lismolde.

(Coloque uma cruz em cada linha de modo a assinalar a sua resposta)
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Discordo

fortemente Discordo

N&o
concordo
nem
discordo

Concordo

Concordo
fortemente

1. A Lismolde reconhece omeu
desempenho.

2. O relacionamento entre
colegas do mesmo departamento
é agradavel.

3. As condicdes fisicas de
trabalho séo boas.

4. Sinto-me integrado na equipa
onde trabalho.

5. Os meus responsaveis ddo-me
orientacdes clarasde como
desempenhar o meu trabalho
corretamente.

6. As minhas sugestfes e
opinides sdo ouvidas.

7. A Lismolde comunica os
assuntos a que me dizem
respeito.

8. O meu trabalho é valorizado.

9. As relagdes com os colegas de
outros departamentos sdo
agradaveis.

10. O meu trabalho e a minha
dedicacdoé reconhecida pelos
meus colegas.

11. As minhas ideias sdo
normalmente colocadas em
prética.

12. Recebo feedback da
qualidade do meu trabalho.

13. A Lismolde proporciona-me
formacdoadequada para o
desempenho da minha funcéo.

14. Sou recompensadopelo meu
trabalho.

15. Sou remunerado de forma
justa.

16. A comunicacao entre chefes
e colaboradores é forte.

17. Estou satisfeito com os
beneficios sociais oferecidos
pela Lismolde.

18. A Lismolde favorece a
relacdo familiar.
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4. Indique o grau de motivacdo que atualmente sente na Lismolde.

(Cologue apenas uma cruz de modo a assinalar a sua resposta tendo em conta que 1

corresponde a “Nao estou motivado de todo” e 10 “Estou totalmente motivado™)

Néo estou Estou
motivado de totalmente
todo motivado

5. Apresente algumas ideias e sugestdes que possam contribuir para uma maior

motivacao na Lismolde.
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Questdes Sociodemograficas

(Coloque apenas uma cruz em cada

questdo de modo a assinalar a sua

resposta)

6.

Género

Feminino

Masculino

Idade

Até 25 anos

Entre 26 — 35 anos

Entre 36 — 45 anos

Entre 46 — 55 anos

Mais de 55 anos

Estado Civil

Casado (a) / unido (a) de facto

Solteiro (a)

Viavo (a)

Divorciado (a)

Tem filhos?

10.

Caso tenha respondido “sim” na
questdo anterior, algum dos seus

filhos tem idade inferior a 18 anos?

Sim

11.

HabilitacOes literarias

1° Ciclo Ensino Bésico

2° Ciclo Ensino Basico

3° Ciclo Ensino Basico

Ensino Secundario ou
Equivalente

Licenciatura

Mestrado

12.

Area de trabalho na Lismolde

Operacional (inclui serralheiro,
fresador, torneiro, retificador,
eletroerosador, bancadeiro,
encarregado, metrologia, injecao)

Engenharia, Concecéo e Projeto
(inclui CAM, CAD)

Administrativa / Financeira /
Comercial / Logistica / Compras
/ Servicos Limpeza

13.

Antiguidade na empresa

Inferior a 1 ano

Entre 1 a 5 anos

Entre 6 a 10 anos

Mais de 10 anos
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B. Correlacoes

Tabela B. 1 - Correlacdo entre a forma atuacao Lismolde e os grupos sociodemograficos

Género Idade Estado Civil Filhos HabilitacBes Literdrias  Antiguidade

Coef. P-value Coef. P-value Coef. P-value Coef. P-value Coef. P-value Coef. P-value
1. Reconhecimento do desempenho 0,11 0,510 -0,04 0,801 0,15 0,358 0,10 0,515 -0,09 0586 -0,06 0,687
2. Agradavel relacionamento no mesmo departamento 0,00 0985 -023 0157 015 0372 028 0,083 0,14 0,384 -021 0,188
3. Boas condigdes fisicas do trabalho -0,17 0302 002 0895 010 0544 013 0443 0,25 0,117 -0,03 0,867
4. Integracao na equipa -0,04 0821 -0,30 006 027 008 030 0,055 0,27 0,081 -0,32 0,037
5. Orientac0es claras dos chefes -0,01 0,963 -0,21 0,184 0,01 0944 013 0409 0,04 0,825 -0,06 0,726
6. Sugestdes e opinides sdo ouvidas -0,23 0,149 -0,32 0,043 0,38 0013 046 0002 0,26 0,098 -0,37 0,015
7. Comunicagao dos assuntos 013 0428 -021 0192 035 0024 035 0,022 0,22 0166 -0,13 0,406
8. Valorizagdo do trabalho 014 0391 -026 0105 036 0024 040 0012 005 0785 -0.13 0,436
9. Agradavel relacionamento com outros departamentos -0,01 0,970 -0,16 0333 0,14 0,395 0,32 0,044 0,27 0,000 -0,16 0,325
10. Reconhecimento pelos colegas 0,23 0,145 0,05 0,757 0,06 0,700 0,19 0,234 -0,08 0,629 -0,03 0,878
11. Ideias postas em pratica 020 0209 014 0402 016 0330 006 0709 0,08 0619 007 0,692
12. Recegdo de feedback 012 0467 -030 0063 011 0508 028 0076 0,18 0,269 -0,08 0,605
13. Formagdo adequada 0,16 0310 -0,06 0723 002 0896 029 0,062 0,10 0531 -001 0931
14. Recompensagéo pelo trabalho 017 0302 -021 0209 000 1000 010 0532 0,11 0492 -005 0753
15. Remuneragdo justa 003 0874 -030 0061 031 0045 038 0016 0,18 0,274 -0,30 0,056
16. Comunicacdo forte entre chefes e colaboradores 0,14 0,400 -0,21 0,203 -0,01 0942 022 0167 0,00 0998 0,03 0,832
17. Satisfacdo com os beneficios sociais 0,10 0,528 -0,06 0697 004 0825 007 0664 0,02 0894 004 0803
18. Favorecimento relacdo familiar -0,05 0,751 0,04 0,789 -0,05 0,755 -0,02 0,898 -0,06 0,726 0,09 0,568
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Tabela B. 2 - Correlacdo entre os fatores motivacionais e 0s grupos sociodemogréficos

Geénero Idade Estado Civil Filhos HabilitacOes Literarias  Antiguidade

Coef. P-value Coef. P-value Coef. P-value Coef. P-value Coef. P-value Coef. P-value
1. Reconhecimento do bom trabalho -0,27 0,096 0,06 0,731 0,07 0,692 -0,13 0415 0,20 0217 -0,17 0,303
2. Estratégia / objetivos da empresa -0,18 0,269 0,07 0,686 -0,05 0,775 -0,05 0,755 0,16 0,313 0,01 0,963
3. Boas relacdes entre os colegas -0,39 0,010 -0,15 0356 0,14 0,391 0,24 0,124 0,18 0,253 -0,22 0,171
4. Boas relacdes com os chefes 026 0,100 -017 0301 010 0550 024 0,138 0,28 0,077 -025 0,115
5. Salario 010 0552 0,10 0544 001 0942 -002 0924 0,38 0,015 -005 0,774
6. Condicoes de trabalho 015 0341 001 0930 007 0642 014 0,380 0,19 0,222 -001 0960
7. Oportunidades de formagao 012 0449 006 0719 005 0738 -015 0,330 0,22 0,157 0,07 0,649
8. Apoio dos chefes 029 0065 -013 0407 016 0319 007 0675 0,30 0,056 -0,18 0,243
9. Possibilidade de tomar decisdes -0,15 0,340 -0,17 0279 0,06 0,688 0,01 0,935 0,28 0076 017 0272
10. Recompensas pelo trabalho excelente -0,10 0,521 -0,10 0517 0,02 0,888 0,03 0,843 0,39 0012 012 0469
11. Possibilidade de ascenséo na carreira -0,07 0,673 -0,26 0,103 0,19 0246 0,22 0,172 0,49 0,001 -026 0103
12. Tempo livre 002 0895 012 0475 003 0845 009 0573 0,22 0,181 003 0846
13. Desenvolvimento de competéncias pessoais -0,24 0,138 -0,14 0,390 -0,01 0961 0,01 0,939 0,30 0,059 -0,16 0,315
14. Horério de trabalho flexivel -0,08 0,628 -0,23 0,154 0,26 0,111 023 0,158 0,16 0,340 -0,28 0,081
15. Bonus e beneficios financeiros -0,09 0,569 -0,15 0361 0,20 0200 0,08 0,612 0,46 0,002 -017 0275
16. Elogios dos superiores / chefes -0,31 0,046 -0,16 0318 0,27 0,000 0,02 0,884 0,31 0,047 -0,28 0,074
17. Clareza na comunicacéo das tarefas -0,24 0,127 0,05 0,755 -0,06 0,692 -0,12 0,454 0,17 0,205 0,01 0,947
18. A boa organizacéo do trabalho -0,05 0,761 0,12 0477 -0,09 0565 -0,03 0,866 0,16 0,315 0,05 0,759
19. Modo como as decisdes sdo tomadas -0,18 0,270 0,07 0661 -0,06 0,717 0,01 0,966 0,14 0,368 0,01 0,975
20. Notoriedade da empresa 010 0515 -006 0714 010 0549 -0,09 0591 0,04 0,805 -0,19 0,236
21. Partilha de informagao 016 0309 -0,10 0546 005 0767 -005 0760 0,20 0199 -017 0274
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C. Respostas por variavel

sociodemografica

Tabela C. 1 - Resposta aos fatores motivacionais consoante a variavel Género

Feminino Masculino
DP
Média c Média c
1. Reconhecimento do bom
trabalho 4,33 1,00 3,74 1,09 -0,59
2. Estratégia / objetivos da
empresa 3,78 0,97 3,45 0,72 -0,33
3. Boas relages entre 0s
colegas 4,60 0,70 3,91 0,73 -0,69
4. Boas relacGes com 0s
chefes 4,30 0,48 3,87 0,76 -0,43
3. Salario 4,00 1,05 3,77 1,06 0,23
6. Condic0es de trabalho 4,00 0,94 3.66 1,07 -0,34
7. Oportunidades de
formacéo 3,80 1,14 3,50 1,14 -0,30
B cajpalle el ledfes 4,20 0,42 3,66 0,90 0,54
9. Possibilidade de tomar
decisdes 3,90 0,74 3,59 0,84 -0,31
10. Recompensas pelo
trabalho excelente 3,90 1,20 3,69 1,12 -0,21
11. Possibilidade de
ascensdao na carreira 4,00 1,12 3,78 1,24 -0,22
12. Vempo livre 3,44 1,13 3,45 1,12 0,01
13. Desenvolvimento de
competéncias pessoais 4,22 0,67 3,71 0,97 -0,51
14. Horério de trabalho
flexivel 3,00 1,12 2,87 1,06 -0,13
15. Bonus e beneficios
financeiros 3,70 1,42 3,50 1,22 -0,20
16. Elogios dos superiores
/ chefes 3,80 0,79 3,16 1,05 -0,64
17. Clareza na
comunicagdo das tarefas 4,10 0,74 3,53 1,05 -0,57
18. A boa organizacdo do
trabalho 3,90 1,10 3,81 1,11 -0,09
19. Modo como as
decisdes sdo tomadas 3,67 1,00 3,22 0,87 -0,45
20. Notoriedade da
empresa 3,50 0,97 3,19 1,09 -0,31
21. Partilha de informacéo 3.80 1,23 3,53 1,02 027
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Tabela C. 2 - Resposta a forma de atuacdo da Lismolde consoante a variavel Género

Feminino Masculino
DP
Média c Média o

1. Reconhecimento do
desempenho 2,80 1,03 3,03 1,03 0,23
2. Agradavel relacionamento
no mesmo departamento 4,00 0,87 4,10 0,60 0,10
3. Boas condicdes fisicas do
trabalho 3,60 1,08 3,20 1,03 -0,40
4. Integracdo na equipa 3.90 0.74 378 0.71 0,12
5. Orientacdes claras dos
chefes 3,50 1,18 3,41 0,91 -0,09
6. Sugestdes e opinides sdo
ouvidas 3,40 0,70 3,03 0,93 -0,37
7. Comunicagéo dos assuntos

3,10 0,57 3,31 0,97 0,21
8. Valorizagéo do trabalho

2,70 0,82 2,97 0,98 0,27
9. Agradavel relacionamento
com outros departamentos 3,80 0,42 3,81 0,54 0,01
10. Reconhecimento pelos
colegas 3,20 0,79 3,61 0,56 0,41
11. Ideias postas em pratica

2,80 0,63 3,07 0,69 0,27
12. Rececdo de feedback

2,56 0,88 2,81 0,87 0,25
13. Formacéo adequada

2,50 0,85 2,87 0,92 0,37
14. Recompensacao pelo
trabalho 2,40 0,52 2,63 0,89 0,23
15. Remuneragdo justa

2,50 0,53 2,45 0,93 -0,05
16. Comunicacéo forte entre
chefes e colaboradores 2,90 0,74 3,16 0,93 0,26
17. Satisfacdo com os
beneficios sociais 2,33 0,71 2,65 1,14 0,32
18. Favorecimento relacdo
familiar 2,89 1,05 2,81 0,98 -0,08
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Tabela C. 3 - Resposta aos fatores motivacionais consoante a variavel Idade

Até 25 anos Entre 26-35 anos  Entre 36-45 anos  Mais de 45 anos

Média c Média c Média c Média c
1. Reconhecimento do
bom trabalho 3,86 1,07 3,90 1,20 364 121 4,08 1,00
2. Estratégia / objetivos
da empresa 343 0,79 3,70 0,68 3,18 0,98 3,75 0,62
3. Boas relages entre 0s
colegas 471 0,49 4,10 0,88 3,36 0,51 4,31 0,63
4. Boas relacGes com os
chefes 457 0,54 3,90 0,74 355 0,52 4,08 0,76
5. Salario

329 0,95 420 1,23 4,00 0,67 3,92 0,86
6. CondicGes de trabalho

3,71 1,11 4,00 0,82 355 1,21 3,92 0,76
7. Oportunidades de
formacao 357 127 350 1,08 3,73 1,19 3,69 0,95
8. Apoio dos chefes

429 0,49 3,80 0,79 345 1,04 3,85 0,80
9. Possibilidade de tomar
decisdes 4,00 0,58 3,80 0,79 355 0,82 3,62 0,87
10. Recompensas pelo
trabalho excelente 3,71 1,25 420 0,79 3,73 1,10 3,62 1,12
11. Possibilidade de
ascensao na carreira 4,00 1,16 450 0,71 3,64 1,29 3,58 1,17
12. Tempo livre

329 125 3,50 0,97 3,36 1,29 3,58 1,08
13. Desenvolvimento de
competéncias pessoais 414 0,69 4,00 0,67 355 1,13 3,75 1,06
14. Horério de trabalho
flexivel 314 135 340 0,84 245 1,13 2,75 0,87
15. Bonus e beneficios
financeiros 357 162 3,90 1,10 364 1,29 3,38 1,04
16. Elogios dos
superiores / chefes 3,86 1,07 360 0,71 3,00 1,10 3,31 0,95
17. Clareza na
comunicagéo das tarefas 3,86 0,90 3,60 0,70 364 121 3,69 1,18
18. A boa organizacdo do
trabalho 3,57 1,13 4,10 0,57 3,73 1,27 3,92 1,31
19. Modo como as
decisdes sdo tomadas 3,14 0,69 3,50 0,53 327 1,01 3,33 1,23
20. Notoriedade da
empresa 3,43 0,98 340 0,97 309 122 3,23 1,17
21. Partilha de
informacédo 3,71 150 3,80 0,92 345 1,04 3,54 1,05
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Tabela C. 4 - Resposta a forma de atuacdo da Lismolde consoante a variavel Idade

Até 25 anos Entre 26-35 anos  Entre 36-45 anos  Mais de 45 anos

Média c Média c Média c Média c
1. Reconhecimento do
desempenho 3,29 0,76 2,70 1,06 3,27 1,10 2,92 0,95
2. Agradavel
relacionamento no mesmo
departamento 443 0,54 4,00 0,82 390 057 4,00 0,60
3. Boas condicdes fisicas
do trabalho 3,57 0,79 330 1,25 320 0,79 3,42 1,08
4. Integracdo na equipa

4,14 0,69 4,00 0,67 382 041 3,54 0,88
5. Orientacdes claras dos
chefes 3,71 111 390 0,99 3,00 0,63 3,31 1,03
6. Sugestdes e opinides
sdo ouvidas 357 113 3,50 0,53 2,82 0,98 2,85 0,80
7. Comunicacdo dos
assuntos 3,71 111 340 0,84 3,09 0,83 3,08 0,86
8. Valorizacgéo do trabalho

357 0,79 2,70 1,06 290 0,88 2,67 0,89
9. Agradavel
relacionamento com
outros departamentos 4,14 0,69 3,80 042 355 0,52 3,83 0,39
10. Reconhecimento pelos
colegas 343 0,79 350 0,85 345 0,52 3,58 0,52
11. Ideias postas em
pratica 2,71 0,95 320 042 291 0,54 3,08 0,79
12. Rececdo de feedback

329 0,76 2,80 0,92 2,73 0,65 2,45 1,04
13. Formacéo adequada

3,00 1,00 2,70 1,06 291 0,83 2,67 0,89
14. Recompensacao pelo
trabalho 2,86 0,69 250 0,53 3,00 094 2,17 0,84
15. Remunerag&o justa

3,14 0,38 2,30 0,82 2,55 0,93 2,17 0,84
16. Comunicagdo forte
entre chefes e
colaboradores 357 1,27 3,30 0,82 2,82 0,60 3,00 0,85
17. Satisfacdo com os
beneficios sociais 329 1,50 2,20 0,92 255 0,93 2,55 0,93
18. Favorecimento relacéo
familiar 3,00 1,29 256 0,88 3,00 0,89 2,83 1,03
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Tabela C. 5 - Resposta aos fatores motivacionais consoante a variavel Estado Civil

Casado (a) / unido (a) de facto

Solteiro (a)

Media

1. Reconhecimento do bom
trabalho

2. Estratégia / objetivos da
empresa

3. Boas relages entre 0s
colegas

4. Boas relacGes com os
chefes

5. Salario

6. CondicGes de trabalho

7. Oportunidades de
formacéo

8. Apoio dos chefes

9. Possibilidade de tomar
decisOes

10. Recompensas pelo
trabalho excelente

11. Possibilidade de
ascensao na carreira

12. Tempo livre

13. Desenvolvimento de
competéncias pessoais

14. Horério de trabalho
flexivel

15. Bonus e beneficios
financeiros

16. Elogios dos superiores
/ chefes

17. Clareza na
comunicagdo das tarefas

18. A boa organizacdo do
trabalho

19. Modo como as
decisbes sdo tomadas

20. Notoriedade da
empresa

21. Partilha de informacéo

3,79

3,54

4,00

3,93

3,79

3,66

3,52

3,69

3,62

3,69

3,69

3,39

3,79

2,71

3,38

3,10

3,66

3,86

3,31

3,17

3,52

1,23

0,88

0,80

0,72

1,13

1,11

1,15

0,89

0,86

1,20

1,26

1,13

1,00

1,12

1,27

1,05

1,08

1,16

1,04

1,17

1,12

4,08

3,50

4,23

4,08

3,92

3,92

3,69

4,00

3,77

3,85

4,17

3,58

3,92

3,33

3,92

3,77

3,69

3,75

3,33

3,46

3,77

0,67

0,52

0,73

0,76

0,86

0,86

1,11

0,71

0,73

0,99

1,03

1,08

0,79

0,78

1,19

0,83

0,86

0,97

0,49

0,78

0,93

0,29

-0,04

0,23

0,15

0,13

0,26

0,17

0,31

0,15

0,16

0,48

0,19

0,13

0,62

0,54

0,67

0,03

-0,11

0,02

0,29

0,25

75



Tabela C. 6 - Resposta a forma de atuagédo da Lismolde consoante a variavel Estado Civil

Casado (a) / unido (a) de facto Solteiro (a)
DP
Média c Média o

1. Reconhecimento do
desempenho 2,86 1,13 3,23 0,73 0,37
2. Agradavel relacionamento
no mesmo departamento 4,00 0,73 4,23 0,44 0,23
3. Boas condigdes fisicas do
trabalho 3,21 1,10 3,50 0,91 0,29
4. Integracdo na equipa 360 0.76 4,08 0,49 0,39
5. Orientacdes claras dos
chefes 3,41 0,98 3,46 0,97 0,05
6. Sugestdes e opinides sdo
ouvidas 2,90 0,86 3,62 0,77 0,72
7. Comunicagéo dos assuntos

3,07 0,80 3,69 0,95 0,62
8. Valorizagéo do trabalho

2,65 0,89 3,38 0,87 0,73
9. Agradavel relacionamento
com outros departamentos 3,75 0,44 3,92 0,64 0,17
10. Reconhecimento pelos
colegas 3,50 0,64 3,54 0,66 0,04
11. Ideias postas em pratica

2,93 0,62 3,15 0,80 0,22
12. Rececdo de feedback

2,68 0,91 2,92 0,79 0,24
13. Formacé&o adequada

2,75 0,93 2,85 0,90 0,10
14. Recompensacao pelo
trabalho 2,56 0,89 2,62 0,65 0,06
15. Remuneragdo justa

2,29 0,85 2,85 0,69 0,56
16. Comunicacéo forte entre
chefes e colaboradores 3,07 0,81 3,15 1,07 0,08
17. Satisfacdo com os
beneficios sociais 2,52 0,89 2,69 1,38 0,17
18. Favorecimento relacdo
familiar 2,85 0,91 2,77 1,17 -0,08
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Tabela C. 7 - Resposta aos fatores motivacionais consoante a variavel Filhos

Tem filhos Nao tem filhos
DP
Média c Média c

1. Reconhecimento do bom
trabalho 3,92 1,25 3,81 0,83 -0,11
2. Estratégia / objetivos da
empresa 3,54 0,83 3,50 0,73 -0,04
3. Boas relages entre 0s
colegas 3,92 0,76 4,29 0,77 0,37
4. Boas relacGes com 0s
chefes 3,83 0,70 4,18 0,73 0,35
5. Salario

3,83 1,05 3,82 1,07 -0,01
6. CondicGes de trabalho

3,60 1,08 3,94 0,97 0,34
7. Oportunidades de
formacéo 3,68 1,18 3,41 1,06 -0,27
8. Apoio dos chefes

3,72 0,94 3,88 0,70 0,16
9. Possibilidade de tomar
decisOes 3,64 0,91 3,71 0,69 0,07
10. Recompensas pelo
trabalho excelente 3,68 1,18 3,82 1,07 0,14
11. Possibilidade de
ascensao na carreira 3,64 1,25 4,13 1,09 0,49
12. Tempo livre

3,33 1,13 3,63 1,09 0,30
13. Desenvolvimento de
competéncias pessoais 3,75 1,07 3,94 0,68 0,19
14. Horério de trabalho
flexivel 2,71 0,96 3,19 1,17 0,48
15. Bonus e beneficios
financeiros 3,48 1,19 3,65 1,37 0,17
16. Elogios dos superiores
/ chefes 3,24 1,13 3,41 0,87 0,17
17. Clareza na
comunicagdo das tarefas 3,68 1,15 3,65 0,79 -0,03
18. A boa organizacdo do
trabalho 3,84 1,14 3,81 1,05 -0,03
19. Modo como as
decisdes sdo tomadas 3,28 1,06 3,38 0,62 0,10
20. Notoriedade da
empresa 3,32 1,11 3,18 1,02 -0,14
21. Partilha de informacéo

3,60 1,04 3,59 1,12 -0,01
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Tabela C. 8 - Resposta a forma de atuacdo da Lismolde consoante a variavel Filhos

Tem filhos Né&o tem filhos
DP
Média Média c

1. Reconhecimento do
desempenho 2,88 1,13 3,12 0,86 0,24
2. Agradavel
relacionamento no mesmo
departamento 3,91 0,73 4,29 0,47 0,38
3. Boas condicdes fisicas do
trabalho 3,17 1,09 3,50 0,97 0,33
4. Integracdo na equipa 364 0.76 4,06 0,56 0,42
5. Orientacdes claras dos
chefes 3,32 0,99 3,59 0,94 0,27
6. Sugestdes e opinides sdo
ouvidas 2,80 0,82 3,59 0,80 0,79
7. Comunicacdo dos
assuntos 3,00 0,76 3,65 0,93 0,65
8. Valorizacgéo do trabalho

2,59 0,85 3,29 0,92 0,70
9. Agradavel
relacionamento com outros
departamentos 3,67 0,48 4,00 0,50 0,33
10. Reconhecimento pelos
colegas 3,42 0,58 3,65 0,70 0,23
11. Ideias postas em pratica

2,96 0,64 3,06 0,75 0,10
12. Rececdo de feedback

2,54 0,88 3,06 0,77 0,52
13. Formacéo adequada

2,54 0,83 3,12 0,93 0,58
14. Recompensacao pelo
trabalho 2,48 0,90 2,71 0,69 0,23
15. Remunerag&o justa

2,21 0,78 2,82 0,81 0,61
16. Comunicagdo forte entre
chefes e colaboradores 2,92 0,78 3,35 1,00 0,43
17. Satisfacdo com os
beneficios sociais 2,48 0,90 2,71 1,26 0,23
18. Favorecimento relacéo
familiar 2,83 0,96 2,81 1,05 -0,02
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Tabela C. 9 - Resposta aos fatores motivacionais consoante a variavel Habilitagdes Literarias

12 2 Ciclo 3° Ciclo Ensino Licenciatura  Mestrado
Ensino Basico Ensino Basico  Secundario
Média c Média o Média o Média o Média o
1. Reconhecimento do
bom trabalho 325 128 375 09 415 104 383 1,17 4,00 0,00
2. Estratégia / objetivos da
empresa 325 104 325 050 365 067 350 084 4,00 1,41
3. Boas relages entre 0s
colegas 390 074 375 09 415 081 433 052 4,00 1,41
4. Boas relagbes com 0s
chefes 344 053 400 082 420 0,77 4,00 0,00 4,00 1,41
5. Salario
3,00 100 425 050 39 100 4,17 1,17 450 0,71
6. CondicGes de trabalho
3,10 120 400 082 400 086 367 1,21 4,00 1,41
7. Oportunidades de
formacao 280 123 425 09 375 107 3,67 1,03 4,00 0,00
8. Apoio dos chefes
3,10 088 400 116 405 069 383 041 4,00 1,41
9. Possibilidade de tomar
decisdes 3,10 088 375 09 39 0,72 350 055 450 0,71
10. Recompensas pelo
trabalho excelente 280 1,48 4,00 0,82 395 0,76 4,17 1,17 450 0,71
11. Possibilidade de
ascensdo na carreira 256 133 3,75 1,26 425 0,72 4,00 1,27 5,00 0,00
12. Tempo livre
250 1,07 400 082 370 103 3,33 1,03 4,00 1,41
13. Desenvolvimento de
competéncias pessoais 313 136 400 082 39 0,72 433 052 4,00 1,41
14. Horério de trabalho
flexivel 263 092 300 08 29 1,10 283 147 350 0,71
15. Bonus e beneficios
financeiros 250 127 375 050 380 101 383 1,60 5,00 0,00
16. Elogios dos superiores
/ chefes 250 118 350 058 360 082 350 1,23 3,50 0,71
17. Clareza na
comunicagdo das tarefas 3,10 120 4,25 0,96 3,75 097 383 041 4,00 141
18. A boa organizacdo do
trabalho 320 148 467 058 39 089 383098 450 0,71
19. Modo como as
decisbes sdo tomadas 3,00 1,23 3,00 0,00 350 0,89 3,33 0,82 3,50 0,71
20. Notoriedade da
empresa 3,10 129 300 000 345 100 3,00 141 350 0,71
21. Partilha de informacéo
3,10 129 350 058 38 088 350 1,38 4,00 1,41
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Tabela C. 10 - Resposta a forma de atuacdo da Lismolde consoante a variavel Habilitagdes Literarias

e ZO_CICIO 3° Ciclo Ensino . .
Ensino . L L Licenciatura Mestrado
L Ensino Basico  Secundario
Basico
Média o Meédia o Média o Média c Média o
1. Reconhecimento do
desempenho 3,10 1,37 2,25 0,96 3,20 0,83 2,50 0,84 3,00 1,41
2. Agradavel
relacionamento no
mesmo departamento 4,22 0,67 3,50 0,58 4,00 0,67 4,33 0,52 450 0,71
3. Boas condicdes
fisicas do trabalho 3,11 1,05 2,00 1,00 3,40 0,94 3,67 1,03 400 141
4. Integracdo na equipa
3,80 0,42 3,00 141 3,80 0,62 4,17 041 450 0,71
5. Orientacdes claras
dos chefes 3,20 0,79 3,00 1,41 3,75 0,91 3,00 1,10 3,50 0,71
6. Sugestdes e opinides
sdo ouvidas 3,00 0,94 2,25 0,96 3,25 0,85 3,33 0,82 3,50 0,71
7. Comunicacdo dos
assuntos 3,10 0,74 2,50 1,29 3,40 0,94 3,50 0,55 3,50 0,71
8. Valorizacgéo do
trabalho 2,75 1,04 2,33 1,16 3,10 0,85 2,83 1,17 2,50 0,71
9. Agradavel
relacionamento com
outros departamentos 3,67 0,50 3,50 0,58 3,85 0,59 4,00 0,00 4,00 0,00
10. Reconhecimento
pelos colegas 3,56 0,53 3,50 0,58 3,55 0,76 3,33 0,52 3,50 0,71
11. Ideias postas em
pratica 2,88 0,35 2,50 1,29 3,20 0,62 2,83 0,75 3,00 0,00
12. Rececdo de
feedback 2,50 0,93 2,00 0,82 3,05 0,76 2,33 0,82 3,50 0,71
13. Formagdo adequada
2,67 0,87 2,25 1,26 3,00 0,80 2,33 1,03 3,50 0,71
14. Recompensacao
pelo trabalho 2,25 1,28 2,50 1,00 2,70 0,57 2,67 0,82 2,50 0,71
15. Remunerag&o justa
2,22 1,09 2,00 0,82 2,60 0,75 2,83 0,75 2,00 0,00
16. Comunicacéo forte
entre chefes e
colaboradores 3,11 0,60 2,50 1,00 3,30 0,98 2,67 0,82 3,50 0,71
17. Satisfacdo com os
beneficios sociais 2,44 1,13 2,00 0,82 295 1,13 2,33 0,52 150 0,71
18. Favorecimento
relacdo familiar 3,00 1,12 2,00 0,82 3,00 1,03 2,50 0,55 3,00 -
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Tabela C. 11 - Resposta aos fatores motivacionais consoante a variavel Antiguidade

Inferior a 1 ano Entre 1 a 5 anos Ent;engsa 10 Mais de 10 anos

Média c Média c Média c Média c
1. Reconhecimento do bom
trabalho 4,29 0,49 4,00 1,00 3,00 2,83 3,75 1,12
2. Estratégia / objetivos da
empresa 3,71 049 345 0,82 200 141 3,65 0,67
3. Boas relages entre 0s
colegas 443 0,54 418 0,87 3,50 0,71 3,95 0,79
4. Boas relacGes com os
chefes 443 054 4,00 0,78 3,50 0,71 3,86 0,73
5. Salario

3,86 0,90 4,00 1,18 3,00 3,77 1,07
6. CondicGes de trabalho

3,86 0,90 391 1,04 2,00 141 3,77 0,97
7. Oportunidades de
formacao 357 1,13 3,64 1,03 200 141 368 1,13
8. Apoio dos chefes

4,00 0,58 4,09 0,70 2,50 0,71 3,68 0,89
9. Possibilidade de tomar
decisdes 4,00 0,58 3,73 0,65 3,00 141 3,59 0,91
10. Recompensas pelo
trabalho excelente 4,14 0,90 391 0,94 200 141 3,68 1,17
11. Possibilidade de
ascensao na carreira 4,00 0,82 455 0,93 2,00 141 357 121
12. Tempo livre

343 1,13 364 112 200 141 3,50 1,05
13. Desenvolvimento de
competéncias pessoais 400 0,82 4,09 094 250 212 3,75 0,79
14. Horério de trabalho
flexivel 3,43 0,98 3,09 1,22 2,50 0,71 2,65 0,99
15. Bonus e beneficios
financeiros 3,71 111 4,00 141 2,00 141 341 1,14
16. Elogios dos superiores /
chefes 3,86 0,69 3,64 1,03 200 141 3,09 0,97
17. Clareza na comunicacao
das tarefas 3,71 0,76 391 0,83 2,00 141 3,68 1,04
18. A boa organizacdo do
trabalho 3,86 0,90 4,00 0,89 2,00 141 390 1,14
19. Modo como as decisdes
sdo tomadas 3,29 0,49 3,65 0,69 2,00 141 3,33 1,02
20. Notoriedade da empresa

343 0,79 3,73 1,10 2,00 141 3,09 1,02
21. Partilha de informacéo

3,86 0,90 391 1,30 2,00 141 3,50 0,86
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Tabela C. 12 - Resposta a forma de atuacdo da Lismolde consoante a variavel Antiguidade

Inferior a 1 ano Entre 1 a 5 anos Entre 6. 10 Mais de 10
anos anos
Média c Média c Média c Média c

1. Reconhecimento do
desempenho 3,29 0,76 2,82 1,08 3,00 2,83 295 0,95
2. Agradavel
relacionamento no mesmo
departamento 4,29 0,49 4,27 0,47 3,50 0,71 3,95 0,76
3. Boas condicdes fisicas
do trabalho 3,43 0,98 3,36 1,03 300 141 325 1,12
4. Integracdo na equipa

4,00 0,58 4,18 0,60 350 0,71 3,59 0,73
5. Orientacdes claras dos
chefes 3,29 1,11 3,82 0,98 250 0,71 3,36 0,90
6. Sugestdes e opinides sdo
ouvidas 3,71 0,76 3,27 0,91 350 212 2,82 0,73
7. Comunicacdo dos
assuntos 3,43 1,13 3,45 0,93 300 141 3,14 0,77
8. Valorizacgéo do trabalho

3,71 0,76 2,45 0,93 200 141 295 0,78
9. Agradavel
relacionamento com outros
departamentos 4,00 0,58 391 0,54 3,00 0,00 3,76 0,44
10. Reconhecimento pelos
colegas 3,29 0,76 3,82 0,60 3,00 0,00 3,48 0,60
11. Ideias postas em pratica

3,00 1,00 3,00 045 250 0,71 3,05 0,69
12. Rececdo de feedback

3,00 0,82 2,73 1,01 250 0,71 2,70 0,87
13. Formacéo adequada

2,71 1,11 291 094 300 141 2,71 0,85
14. Recompensacao pelo
trabalho 2,86 0,69 2,45 0,52 250 212 2,55 0,89
15. Remunerag&o justa

3,14 0,69 2,36 0,67 250 212 2,29 0,78
16. Comunicagdo forte
entre chefes e
colaboradores 3,14 1,22 3,09 1,04 3,00 0,00 3,10 0,77
17. Satisfacdo com os
beneficios sociais 2,86 1,35 236 1,21 250 2,12 2,60 0,82
18. Favorecimento relacéo
familiar 2,71 1,25 2,70 0,95 350 0,71 2,86 0,96
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