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Resumo

O empenhamento dos colaboradores pode ser considerado fator estratégico e decisivo nas
organizacgdes para alcangarem 0 sucesso, assim como o desempenho organizacional ¢é a
chave para a vantagem competitiva, pelo que é necessario investir em estratégias que
estimulem o potencial dos colaboradores e os incentivem a responder aos desafios do dia-a-
dia.

Este projeto organizacional, teve como objetivo identificar o empenhamento da organizacao
e analisar a performance organizacional perante o setor econémico e a concorréncia
selecionada, que permitem aferir a robustez da Alferpac Sa, uma empresa portuguesa que se

dedica a prestacao de servicos na area de servigos energéticos.

Para identificar o empenhamento utilizou-se o questionario de Meyer e Allen (1991), e a
analise a performance organizacional da organizacdo, foi realizada com base em récios
econdmico-financeiros (autonomia financeira, rentabilidade dos capitais proprios, liquidez
geral e rendibilidade das vendas) e indicadores ndo financeiros (turnover e o absentismo).
Procedeu-se a comparacdo da autonomia financeira, rentabilidade dos capitais préprios e
liquidez geral com o setor empresarial e também da rendibilidade das vendas com trés

concorrentes selecionados, dos anos 2019 a 2021.

Os resultados encontrados demonstram que o empenhamento afetivo tem maior expressao
na organizacdo e que a empresa apresenta uma performance financeira satisfatoria e

genericamente superior aos concorrentes selecionados e a média do setor.

De acordo com os resultados foram sugeridas propostas de melhoria quer no ambito do
empenhamento organizacional, quer no ambito da performance organizacional,
nomeadamente, a elaboracdo e implementacdo do Balanced Scorecard, ou envolver o0s

colaboradores na criagéo de storytelling.

Palavras chave: Empenhamento organizacional; Performance organizacional;



Abstract

Employee engagement can be considered a strategic and decisive factor in organizations to
achieve success, as well as organizational performance is the key to competitive advantage,
SO it is necessary to invest in strategies that stimulate the potential of employees and

encourage them to respond to day-to-day challenges.

This organizational project aimed to identify the organization’s commitment and analyze the
organizational performance in relation to the economic sector and the selected competition,
which allow to assess the robustness of Alferpac, Sa, a Portuguese company dedicated to

providing services in the area of energy.

The Meyer and Allen (1991) questionnaire was used to identify the commitment, and the
analysis of the organizational performance of the organization was carried out based on
economic and financial ratios (financial autonomy, return on equity, general liquidity, and
profitability of sales) and non-financial indicators (turnover and absenteeism). The financial
autonomy, return on equity and general liquidity indicators were compared with the business
sector and also the profitability of sales was compared to three selected competitors for the
years 2019 to 2021.

The results show that affective commitment has greater expression in the organization and
that the organization has a satisfactory and generally superior financial performance to

selected competitors and the industry average.

According to the results, improvement proposals were suggested both in terms of
organizational commitment and organizational performance, namely, the development and
implementation of the Balanced Scorecard, or involving employees in the creation of

storytelling.

Keywords: organizational commitment; organizational performance
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1. Introducao

Segundo Kaplan e Norton, (1997) o desempenho empresarial deveria ser mensurado a partir
da integracdo das perspetivas financeiras e ndo financeiras (clientes, processos internos e de
aprendizado e crescimento), procurando uma conexao com 0s objetivos e a estratégia

empresarial.

Para a organizacao que anseia ter uma posicao destaque na sociedade altamente tecnoldgica,
inovadora, competitiva e mutavel, é inexoravel a preocupacdo com o nivel de

comprometimento dos seus colaboradores (Silva et al., 2017).

O empenhamento dos trabalhadores pode ser considerado fator estratégico e decisivo nas
organizagdes. Segundo Rego (2003), o comprometimento organizacional ¢ habitualmente
considerado como um fator-chave da competitividade e do desempenho

organizacional”(p.25).

O projeto apresentado insere-se no ambito do Mestrado em Controlo de Gestéo do Instituto
Politécnico de Leiria e pretende identificar o tipo de empenhamento que predomina na
empresa em estudo e, quantificar a sua performance organizacional face ao setor econémico

e a concorréncia selecionada.

Foram também elaboradas varias propostas de melhoria no ambito do empenhamento

organizacional e da performance organizacional.
Este trabalho esta dividido em nove capitulos, iniciando-se pela introducéo.

No segundo capitulo, procurou-se estudar o conceito, 0s antecedentes e consequentes do
empenhamento organizacional, assim como o conceito e as medidas de performance
organizacionais. Este capitulo expde a relevancia dos estudos que relacionam ambos

conceitos.

De seguida, no terceiro capitulo sdo descritos os procedimentos metodologicos que

caracterizaram o percurso da investigacéo.

No capitulo quatro, fez-se uma apresentacdo da organizacdo em estudo e elaborou-se a

analise setorial. Sdo também apresentados os indicadores econdmico-financeiros (autonomia



financeira, rentabilidade dos capitais prdprios, liquidez geral e rendibilidade liquida das

vendas) e ndo financeiros (absentismo e o turnover) selecionados para posterior analise.

No quinto capitulo, sdo divulgados os resultados do estudo do questionario baseado na escala
de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1997), assim como os resultados da
analise efetuada a performance organizacional da empresa comparativamente ao setor

empresarial e & concorréncia selecionada, dos anos 2019 a 2021.

No capitulo seis, sdo interpretados os resultados e decorrente da sua andlise, no capitulo
seguinte, sdo enumeradas algumas propostas que poderdo potenciar 0 empenhamento e a

performance organizacional.

O capitulo oito apresenta a conclusdo e no Gltimo capitulo, expde-se as limitagdes do estudo

e sugestdes para futuras investigacdes.

Antes de terminar, nas paginas que se seguem a bibliografia, encontram-se 0s anexos.



2. Engquadramento Teorico

2.1.Empenhamento organizacional

O empenhamento (“Commitment”)* organizacional (EO) é uma das variaveis que mais
dedicacédo tem recebido da parte dos investigadores em psicologia organizacional (Meyer &
Allen, 1991; Steers, 1977; Cohen, 2000; Swailes, 2000; Rashid et al., 2003 ), pois existe
evidéncia empirica que colaboradores empenhados estdo mais dispostos a contribuir para o
sucesso da organizagéo (Passos , A., Madureira, C., & Esteves, 2013; Rego & Souto, 2004).
Os gestores tém demonstrado interesse no tema, pois ambicionam que colaboradores mais

empenhados, contribuam para obter vantagem competitiva.

Em 1979, Mowday et al., referiram que ndo existia consenso, por parte dos cientistas sociais,

na definicdo do conceito de EO o que originou interesse na tematica.

Em 2001, o estudo elaborado por Meyer e Herscovitch, permitiu verificar que se manteve a
falta de consenso em relacéo ao conceito de empenhamento, mas de um modo geral todas as
definicBes consideram que empenhamento é uma forca estabilizadora ou obrigatéria, e que

orienta o comportamento do individuo.
O empenhamento organizacional foi definido como:

uma forga relativa da identificagio de um individuo com uma determinada
organizacéo e pode geralmente ser caracterizado por pelo menos trés fatores: (1) uma
forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da organizacdo; (2) a vontade de
exercer esforcos considerdveis em prol da organizagdo; e (3) um forte desejo de
permanecer na organizacao (Porter et al., 1973, p.3; Mowday et al., 1979, p.226).

Aa €

11 O termo inglés “commitment” tem tido varias tradugdes para portugués, sendo as mais frequentes, de
Empenhamento e Comprometimento (termo proposto no GNOMO: Cunha, Rego, Cunha e Cabral-Cardoso,
2016: 821.



De acordo com Wiener, (1982), “o empenhamento é como um processo normativo que
explica o comportamento de trabalho e que impulsiona o individuo a agir de acordo com 0s

interesses e objetivos organizacionais” ( p.418).

Na mesma linha Swailes, (2000), define EO como a internalizacdo, ou seja, a aceitacdo de
um conjunto de normas e valores, de objetivos acordados, em simultdéneo com
comportamentos em prol da realizacdo de objetivos e outros resultados positivos que

beneficiem a organizacao.

De acordo com Rego (2003) as organizagdes precisam de colaboradores pré ativos, que
estejam dispostas a “irem mais além” do que aquilo que esta formalmente prescrito,
necessitam de pessoas espontaneas, capazes de fornecer resposta a problemas inesperados e
de pessoas que se identificam com a organizacdo. O mesmo autor refere “a vontade dos
individuos de contribuirem para os objetivos organizacionais parece ser influenciada pela

natureza do laco psicoldgico que os liga a organizacao” (2003, p.27).
Da mesma forma:

0 empenhamento organizacional é a unido do laco psicoldgico do individuo com a
organizacdo e implica a combinacdo de trés varidveis: a) Cumprimento ou
envolvimento instrumental para recompensas especificas e extrinsecas; b)
Identificacdo ou envolvimento baseado num desejo de afiliacdo; e (c) internalizacéo
ou envolvimento baseados na congruéncia entre valores individuais e
organizacionais (O’Reilly ¢ Chatman,1986, p.493).

Considerando esta abordagem os autores Allen e Meyer, (1996); Meyer e Allen, (1991)
definem o empenhamento organizacional “como um vinculo psicologico entre o funcionario
e sua organizacdo que torna menos provavel que o funcionario deixe a organizagdo
voluntariamente”(p.252). Na mesma linha Klein et al., (2012), definem EO como ” um
vinculo psicolégico volitivo que reflete dedicacdo e responsabilidade por um objetivo”
(p.131).

De acordo com a perspetiva de Allen e Meyer, (1990); Meyer e Allen, (1991), a ligacédo
psicoldgica entre os colaboradores e as suas organizacdes pode assumir trés formas bastante
distintas. Compromisso afetivo refere-se a identificacdo com envolvimento emocional a

organizacdo, os colaboradores com forte empenho afetivo permanecem na organizagédo



porque o querem fazer. O compromisso de continuidade refere-se ao compromisso com base
no reconhecimento pelo colaborador dos custos associados & saida da organizagdo. Os
colaboradores com forte empenho de continuidade, permanecem na organizacao porque tém
de o fazer e por ultimo o compromisso normativo refere-se ao compromisso baseado num
sentido de obrigacdo para com a organizagdo. Os trabalhadores com forte empenho
normativo permanecem na organizagdo porque acham que deveriam fazé-lo. Como se pode
ver, 0s trés componentes do compromisso tém implicacdes simples para ficar (ou sair) da
organizacdo, mas além disso, sdo conceptualmente bastante diferentes (Allen & Meyer,
1996).

Na opinido de Rego, (2003) “¢é mais provavel que os individuos exercam elevados esfor¢os
de desempenho quando desejam pertencer a organizacdo, do que quando se sentem

obrigados ou com necessidades de nela se inserirem” (p. 27).

O empenhamento organizacional foi definido inicialmente como constructo unidimensional,
de acordo com Becker et al., (1960) um individuo permanece vinculado a uma organizagéo
devido aos custos associados a sua saida. O empenhamento dos trabalhadores resulta da
quantidade de investimentos (side bets) que estes realizam na empresa e que sentem que
serdo dificeis de recuperar caso a abandone. Este conceito equipara-se ao empenhamento de
continuidade de (Allen e Meyer, 1990; Meyer e Allen, 1991).

Segundo Wiener (1982) o empenhamento do individuo esta de acordo com o conceito de
empenhamento normativo de Allen e Meyer, (1990); Meyer e Allen, (1991), ou seja o
individuo permanece na organizacao porque acha que tem esse dever, essa obrigacao.

Em 2012, Klein et al., criaram uma escala unidimensional , aplicavel a todas as metas do
local de trabalho, pois acreditam que o compromisso deve ser reformulado como um tipo
especifico de vinculo, para permanecer num construto Unico e relevante de modo a entender
e gerenciar o comportamento organizacional. O alvo do comprometimento € a entidade para
a qual o vinculo € direcionado o que, neste estudo, foi o objetivo dos gestores (Klein et al.,
2012).

Para Mowday et al.,(1982) existem dois tipos de compromisso, o0 atitudinal e o
comportamental. O comprometimento atitudinal refere-se a sentimentos positivos

manifestados pelo individuo em prol dos objetivos e interesses da organizacdo e o



compromisso comportamental resulta de uma situacdo comportamental especifica indicada

pelo individuo em funcdo de uma entidade propria.

2.1.1. Antecedentes de empenhamento organizacional

Nas Ultimas décadas tém surgido inimeras variaveis de antecedentes que tentam explicar as
diferencas no empenhamento: caracteristicas de trabalho, caracteristicas do colaborador,
caracteristicas da organizagdo, praticas de socializagdo, caracteristicas relativas as
experiéncias de trabalho, percecdo de justica, percecdo de apoio organizacional, clima
organizacional, praticas de recursos humanos, fatores culturais, entre outras (Passos et al.,
2013).

Citado em Park et al., (2014), no ano 1990, Mathieu e Zajac elaboraram uma meta analise e
identificaram quarenta e oito variaveis, que podem ser consideradas como influenciadoras
do empenhamento organizacional e agruparam-nas em quatro categorias: variaveis
sociodemogréficas, caracteristicas do trabalho, caracteristicas da organizacdo e o tipo de

relacionamento com as chefias.

Para Allen e Meyer (1990) e Meyer et al., (1993) podem distinguir-se antecedentes para 0s
trés componentes do empenhamento, 0s quais podem agrupar-se em quatro categorias: as
caracteristicas pessoais, as caracteristicas da funcdo, as experiéncias de trabalho e as
caracteristicas estruturais da organizacdo (tipo de lideranca, percecdo de justica
organizacional, politicas organizacionais, participacdo na tomada de decisdo), reforcando

que a categoria das experiéncias de trabalho tém uma preponderancia maior.

A relacdo entre o turnover, eficiéncia e a performance organizacional foi investigado por
Kacmar et al.,( 2006), sendo o turnover considerado um antecedente do empenhamento
organizacional e ndo um consequente. O estudo analisou o impacto do turnover na média
das vendas mensais e no lucro operacional de 262 restaurantes e 0s autores concluiram que

0 turnover tem um impacto negativo em relacéo a eficiéncia e a performance organizacional.



2.1.2. Consequentes de empenhamento organizacional

O EO tem consequéncias ao nivel da organizacdo. Em geral, os niveis elevados de
empenhamento dos colaboradores estdo relacionados com consequéncias positivas para a
organizacao e para o colaborador (Passos , A., Madureira, C., & Esteves, 2013), porém esta
relacdo ndo é unanime entre as investigagdes pois Steers, (1977) no estudo que realizou ndo
encontrou correlacdo entre empenhamento e o desempenho no trabalho . Ele estudou como
consequentes de empenhamento a intengédo de turnover, a assiduidade e o desempenho no
trabalho e verificou que o empenhamento estd fortemente relacionado com a intencéo e
desejo de permanecer na organizacdo e moderadamente relacionado com a assiduidade e o

turnover.

A intengdo de turnover organizacional é a varidvel mais estudada ao longo das décadas e
tem sido amplamente relacionada com o Empenhamento Organizacional. De acordo com
Cohen, (2000), por vezes os colaboradores comecam a ter comportamentos de abandono da
organizacao, sendo as atitudes de abandono esporéadico (absentismo) precedidas pelas

atitudes de declinio (turnover), o que consequentemente origina uma retirada definitiva.

A intengdo de turnover, o absentismo e o desempenho no trabalho foram avaliados por
Mayer e Schoorman, (1992, 1998). O estudo demonstrou forte correlacdo de turnover com
0 empenhamento de continuidade assim como uma forte correlacdo do desempenho no
trabalho com o empenhamento normativo, evidenciando resultados contraditérios ao estudo
elaborado por Steers (1977). N&o houve correlacdo significativa entre o empenhamento

organizacional e o absentismo.

Em 1997, Jaros estudou a relagdo entre empenhamento organizacional (empenhamento
afetivo, de continuidade e normativo) e a intenséo de turnover, e o estudo revelou que as trés
componentes do empenhamento tém diferentes efeitos na intengdo. O empenhamento afetivo
mostrou uma correlacdo negativa mais forte com a intencdo de turnover do que o

empenhamento normativo ou de continuidade.

H& evidéncias de que niveis mais elevados de empenhamento organizacional entre 0s
trabalhadores e a organizacdo podem gerar, niveis mais baixos de turnover, Meyer et al.,

(2002) e taxas de absentismo mais baixas (Somers, 1995).



Em suma, os estudos tendem a comprovar que colaboradores empenhados sdo uma mais-
valia para a organizagdo, ou seja, ajudam a criar vantagem competitiva. Partindo deste
pressuposto foram varias as investigacdes efetuadas para definir um conceito assim como 0s
antecedentes e consequentes. Apesar das investigacdes ainda ndo existe um consenso em
relagdo ao conceito, pois ao ser multidimensional origina divergéncias entre 0s

investigadores.

No que diz respeito aos antecedentes também néo existe consenso pois, para Kacmar et al.,
(2006) o turnover € um antecedente do empenhamento e para Cohen (2000) e Mayer e

Schoorman, (1992, 1998) é um consequente.

De acordo com os estudos mencionados, confirma-se a existéncia de padrfes de associagdo
distintos entre as trés dimensbes de empenhamento — afetivo, instrumental e normativo — e

0s resultados organizacionais, tais como o turnover e o absentismo.

2.2.Performance organizacional

A Performance Organizacional (PO), ou Desempenho Organizacional (DO) tem sido uma
das questdes mais importante para as organizacgdes, sejam elas lucrativas ou ndo lucrativas
(Abu-Jarad et al.,, 2010). De acordo com Richard et al., (2009) uma das variaveis
dependentes que suscita maior interesse por parte dos investigadores de qualquer area de
gestdo é a PO, pois a concorréncia no mercado assim como 0s, inputs e o capital tornam a

PO essencial para a sobrevivéncia e sucesso do negécio moderno.

Definir a performance nas organizagdes tem originado diversos problemas, devido ao facto
de o conceito ser muito vasto, e apresentar uma visdo holistica do mesmo parece ser
impossivel, ou seja, 0 termo tem tantos aspetos ou divisdes diferentes que olhar para um
unico aspeto do mesmo pode ndo refletir o todo (Shafiu et al., 2019). Para Tolici, (2021) a
performance organizacional é definido na literatura como um conceito complexo, que retne
diversos elementos para promover o desempenho de uma organizacdo moderna.
Performance é definida por Lebas e Euske (2002) citado em (Neely, 2004) como a soma de
todos os processos que dardo origem a que 0s gestores tomem decisdes para a criacdo de

uma empresa de maior valor no futuro.



Para Kaplan e Norton (1992) performance organizacional ¢ um conjunto de indicadores
financeiros e ndo financeiros capazes de avaliar o grau das metas e objetivos organizacionais
alcancados. Segundo George (2017) citado em Okonkwo et al., (2022) desempenho
organizacional € como um processo de garantia de que 0s recursos das empresas Sao
adequadamente utilizados em prol dos seus objetivos e da mesma forma, Abdel-Maksoud et
al., (2008), definem desempenho organizacional como uma das medidas mais imperativas

na avaliacdo das organizacgdes atividades e seu ambiente.

Sendo um conceito multidimensional, o desempenho organizacional procura medir o
sucesso das empresas em alcancar 0s objetivos propostos, para diferentes stakeholders e ao
longo de um periodo de tempo (Richard et al., 2009). Segundo estes investigadores “a
performance organizacional engloba trés areas especificas:

a) desempenho financeiro (lucros, rendibilidade dos ativos, retorno dos investimentos, etc.).;
b) desempenho do mercado dos produtos (vendas, parte de mercado, etc.) e

(c) rendibilidade dos acionistas (rendibilidade total dos acionistas, valor acrescentado
econdmico, etc.)”; e envolve atividades para estabelecer metas organizacionais, monitorar o
progresso em direcdo as metas e fazer ajustes para atingir esses objetivos de forma mais

eficaz e eficiente.

2.2.1. Medidas de performance organizacional

As medidas de performance organizacional sdo usadas pelas organiza¢cdes ha muitos anos.
Neste estudo fazemos mencdo aos métodos da piramide DuPont, ao da matriz de medicéo

de desempenho, ao sistema SMART e ao Balanced Scorecard.

Tem sido muito importante para os gestores saber quais fatores influenciam o desempenho
de uma organizac&o para que eles tomem as medidas apropriadas para inicia-los (Abu-Jarad
et al., 2010).

H& muitos anos que as organizacgdes utilizam quadros para definir as medidas que devem

utilizar para avaliar o seu desempenho. Desde o inicio do século XX, a DuPont utilizou uma



piramide de réacios financeiros, que ligava uma vasta gama de réacios financeiros ao retorno

do investimento (Figura 1).

Figural

Piramide DuPont

DuPont Model
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Nota. Pirdmide DuPont. In “Modeling the efficiency of using digital technologies of energy and
resource saving technologies at petrochemical enterprises” by Shinkevich, A. 1, 2020,
International  Journal of Energy  Economics and  Policy, 10(5), 1-6.
https://doi.org/10.32479/ijeep.9837

A piramide dos racios financeiros tinha uma estrutura hierarquica explicita, ligando medidas

a diferentes niveis organizacionais (Neely, 2004).

Este modelo foi criticado pois segundo Bruns, (1998) citado em Neely, (2004) o seu foco de
custos proporciona uma visao histérica, dando pouca indicacdo do desempenho futuro e

encorajando o curto prazo. A revolucao subsequente na medicdo do desempenho levou as
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organizagOes a implementar medidas ndo financeiras que reflitam adequadamente os seus

objetivos, bem como medidas financeiras que indicam o resultado.

O primeiro sistema de medicdo de desempenho que recebeu aceitagdo como uma estrutura
equilibrada e integrada para medir o desempenho do negdcio foi a matriz de medicédo de

desempenho, conforme Figura 2, de Keegan et al., 1989 citado em (Khan & Shah, 2011).

Figura 2

Matriz de medicao de desempenho

Non-cost Cost
= * Nos. repeat buyers » Competitive cost
= * Nos. customer position
o : Y
% complaints * Relative R&D
- * Market share expenditure
— * Design cycle time * Design cost
£ * Per cent on-time * Maternial cost
2 delivery * Manufacturing
e * Nos. new products cost

Nota. Matriz de medicgdo de desempenho (Keegan et al.,1989). In Understanding performance
measurement through the literature, by Khan, K., & Shah, A. (2011), African Journal of
Business Management,5(35). https://doi.org/10.5897/ajbmx11.020

Este sistema categoriza as medidas de desempenho em quatro dimensdes diferentes: custo,
ndo custo, interno e externo A estrutura do framework revela a necessidade de um sistema
equilibrado, enquanto a sua simplicidade reflete a sua capacidade de acomodar qualquer
medida de desempenho (Neely et al., 2005). No entanto, ndo estabelece uma ligacéo entre

as diferentes dimensdes de desempenho (Neely et al., 2000).
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O SMART (Strategic Measurement and Reporting Technique), proposto por Lynch e Cross
em 1991 citado em Khan e Shah, (2011) € uma pirdmide de desempenho de quatro niveis
que liga a estratégia corporativa com as operacdes através da hierarquia, traduzindo objetivos

de cima e medidas de baixo (Figura 3).

Figura 3

O sistema SMART

Corporate

vision
Objectives

[ o T

|
Financia units

Measures
Customer Business ¢
satisfaction Flexibility Productivity operating
systems

Departments and

Delivery workcenters

Cycle time Waste

Quality

Operations

External Internal
effectiveness effectiveness

Nota. O sistema SMART proposto por Lynch e Cross (1991). In Understanding performance
measurement through the literature, by Khan, K., & Shah, A. (2011), African Journal of
BusinessManagement,5(35). https://doi.org/10.5897/ajbmx11.020
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Os niveis representam:

) No topo da pirdmide encontra-se a estratégia da empresa que se traduz nos
objetivos das unidades de negdcios;

i) No segundo nivel, os objetivos de nivel de negdcios que podem ser definidos em
termos de metas de desempenho financeiro de curto prazo e de posicdo de
mercado e metas de crescimento de longo prazo;

i) No terceiro nivel, as metas da unidade de negocios estéo ligadas as operagdes do
dia-a-dia do negdcio em termos de satisfacdo do cliente, flexibilidade e
produtividade, e;

iv) No nivel mais baixo, sdo utilizados os critérios operacionais do departamento e
do centro de trabalho (qualidade, entrega, tempo de processo e custo); que

ajudam a empresa a implementar com sucesso sua estratégia.

Com o objetivo de desenvolver um sistema de medi¢do do desempenho organizacional,
Kaplan e Norton no ano 1992, desenvolveram o conceito de Balanced Scorecard (BSC),
(Ziviani et al., 2019). O BSC, ¢ o sistema de medicdo de desempenho mais popular (Khan

& Shah, 2011). Este modelo esta representado na Figura 4.
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Figura 4

O Balanced Scorecard
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Nota. O balanced scorecard de Kaplan e Norton, (1992) In Understanding performance
measurement through the literature, by Khan, K., & Shah, A. (2011), African Journal of
BusinessManagement,5(35). https://doi.org/10.5897/ajbmx11.020

O BSC propfe traduzir a estratégia organizacional em objetivos, acBes e medidas,

organizadas a partir de quatro perspetivas:

(i) financeira, que se refere aos resultados econémico financeiros, normalmente expressos

por medidas de lucratividade, rentabilidade e retorno sobre o patrimonio;

(i) clientes, direciona os esforgcos da organizagéo para angariagdo de novos e manutencao
de segmento de clientes. A partir de indicadores como satisfacdo do cliente, indice de

reclamacdes, entre outros;

14



(iii) processos internos, que dizem respeito ao aperfeicoamento dos processos criticos para
0 sucesso da organizacdo, a partir de indicadores relacionados com a produtividade e a

qualidade dos produtos/servigos;

(iv) aprendizagem e crescimento, que atua sobre os fatores que a organizacdo deve
considerar para gerar crescimento e melhoria no estratégia a longo prazo, utilizando
indicadores como clima organizacional, competéncia dos funcionarios e retencdo de

funcionarios qualificados, entre outros (Brandao et al., 2012).

Embora ndo exista consenso em relacdo a uma medicdo de desempenho organizacional,
existe um amplo consenso entre 0s autores e pesquisadores que a medi¢cdo de desempenho €
caracterizada como um sistema que se baseia em medidas de desempenho multidimensionais
que sdo derivadas da estratégia da organizacdo com o objetivo de implementar a estratégia,
avaliar o desempenho do negécio, fornecer feedback e garantir a comunicacgdo, ajudar na
criacdo de ambiente de aprendizagem e melhoria continua a organizacdo (Khan & Shah,
2011).

2.3.Empenhamento organizacional e performance organizacional

Segundo Steyrer et al., (2008) pesquisas que ligam CO a medidas mais amplas de
desempenho empresarial sdo escassas, mencionando conhecer apenas trés estudos (‘aquando
a sua investigacdo) a investigacdo de Benkhoff, (1997) que estudou a ligacdo entre o
comprometimento dos funcionarios e o desempenho organizacional em termos de metas de
vendas e lucro obtido. Ela concluiu que o comprometimento dos funcionarios esta
significativamente relacionado com o sucesso financeiro das agéncias bancérias, embora os
resultados variem dependendo de como o EO e o desempenho fossem medidos. Em 2003 os
investigadores Wright et al., (2003) analisaram a relacéo entre as praticas de PO e recursos
humanos (RH) dentro de unidades de negdcio autbnomas de uma organizagdo e concluiram
gue ambas variaveis estavam significativamente relacionadas a varias medidas de
desempenho, nomeadamente qualidade, retracdo e produtividade, assim como as despesas
operacionais e lucros antes de impostos. Um estudo aprofundado das empresas na Malasia,

elaborado por Rashid et al., (2003) descobriu que o tipo de cultura corporativa, e 0 CO

15



tiveram um impacto positivo no desempenho financeiro ( retorno dos ativos, retorno do

investimento e indice de liquidez corrente).

O estudo de Steyrer et al., (2008) baseou-se nos efeitos que a lideranca tem no CO e a
influéncia deste nas medidas de desempenho da empresa, nomeadamente a variacdo do
volume de vendas, retorno sobre o investimento e lucros referente aos ultimos quatro anos.
Os resultados deste estudo evidenciaram que CO prediz significativamente o desempenho

organizacional para as trés medidas analisadas.
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3. Metodologia

3.1.Tipo de estudo

A pesquisa cientifica é a aplicacdo pratica de um conjunto de procedimentos objetivos,
utilizados por um pesquisador (cientista), para o desenvolvimento de um ensaio, com a
finalidade de produzir um novo conhecimento, além de integra-lo aqueles pré-existentes
(Barros, et al.,2022; Koche,1997) citados por Fontelles et al., (2009).

Neste projeto foi seguida uma metodologia mista, que congrega a metodologia quanti-
qualitativa, integra a analise de dados referente a indicadores de performance organizacional,
a anélise de questionario do dominio do empenhamento organizacional e ainda a exploragdo
de uma entrevista de apresentacdo de dado preliminares a um elemento da direcdo da

organizacao estudada.

Segundo Marconi e Lakatos, (2003), a investigagdo cientifica “¢ o conjunto das atividades
sistematicas e racionais que, com maior seguranca e economia, permite alcancar o objetivo
— conhecimentos validos e verdadeiros —, tracando o caminho a ser seguido, detetando erros

e auxiliando as decisdes do cientista” (p. 83).

Segundo Anjos, (2006, p.4), “a base da investigagdo qualitativa reside na abordagem

interpretativa da realidade social”, afirmando também que:

0 conhecimento elaborado durante a pesquisa qualitativa € essencialmente
interpretativo. O pesquisador produz significados a medida que conduz seu estudo.
Parte da suposicdo de que a realidade de cada organizacdo é um fendmeno social
construido pelos participantes em suas vidas cotidianas, e a tarefa do pesquisador é
traduzir o que foi apreendido: descrever e interpretar como as pessoas atribuem

sentido e agem em seus mundos de trabalho (p.12).

Esta anélise qualitativa que decorreu com o contacto com elementos da organizagdo permitiu

expor um conjunto de propostas que poderdo ser implementadas na organizacdo, porque a
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metodologia adotada permitiu a partilha das dificuldades e obstaculos que condicionam a

organizacao.

Yin (2001), define este conceito como sendo uma investigacdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto de vida real, especialmente quando 0s
limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos. O mesmo autor refere
que sendo uma investigacdo quantitativo e qualitativo, € um estudo descritivo Unico e
holistico (Yin, 2001).

Esta investigacdo quanto a finalidade é um estudo aplicado, pois 0 objetivo é produzir
conhecimentos cientificos para aplicacdo pratica voltada para a solucdo de problemas

concretos, especificos da vida moderna, como se pretende neste projeto.

3.2.Recolha de dados

Procedeu-se a recolha de dados em duas fases distintas. Numa primeira fase para a realizacao
desta investigacdo foram recolhidos dados através do questionario, registos fornecidos pela
organizacao, nomeadamente contabilisticos e de recursos humanos e procedeu-se a recolha

de informacéo na web, nomeadamente foi consultado o portal Sabi e Banco de Portugal.

Posteriormente foram apresentados os dados e a andlise efetuada até a data, a um dos
diretores da organizacdo, através de uma entrevista semiestruturada, onde foi possivel

recolher informacao para a elaboracdo de propostas de melhoria.

3.3.Procedimentos

Foi enviado um e-mail a administracdo da empresa a explicar quais 0s objetivos do estudo,
assim como solicitar autorizacao para o envio do questionario aos seus colaboradores para

posterior preenchimento. Foi concedida autorizacdo e assim foi enviado e-mail a todos os
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funcionarios a solicitar o preenchimento do questionario, com a descri¢do do propdsito e do

objetivo do mesmo e com o link do questionério.

https://www.survio.com/survey/d/W7S7E3F3T9S3C3M3T

O questionario foi respondido de forma voluntaria, anénima, nao existindo qualquer sistema

de recompensa, entre os dias 25 e 03/06/2022.

Do total dos questionarios enviados (98), obtiveram-se (49) respostas, no entanto a amostra
final é referente a 46 colaboradores, em virtude de trés respostas ndo terem sido consideradas

validas para o estudo. As respostas validas representam 47% do universo.

Sé foi solicitado ao colaborador o preenchimento do departamento onde exerce fungdes, para
ndo criar desconfianga de possivel identificacdo de individuo/resposta.

Apos decorrido o periodo estabelecido para a disponibilizagdo do questionario, foram
recolhidas as respostas e analisadas com recurso ao programa de estatistica de SPSS 28.0
(Statistical Package for the Social Sciences). Primeiramente procedeu-se a analise da
consisténcia interna das escalas através da medida do alfa de Cronbach e, posteriormente, a

analise descritiva.

3.4.Escala do empenhamento organizacional

O questionario utilizado para avaliar o tipo de empenhamento organizacional na empresa em
estudo foi baseado no “Modelo das Trés-Componentes” de Meyer e Allen (1991) e nas trés
escalas propostas por Meyer e Allen (1997). Este questionario que foi validado por
Nascimento et al., (2008) resultou na adaptacdo para portugués das trés escalas de medicéo
do empenhamento organizacional proposto por Meyer e Allen (1997). No questionario
proposto por estes autores, estes utilizam o termo comprometimento, o qual foi substituido

por empenhamento, termo mais usado em Portugal.

O questionario sobre o empenhamento organizacional proposto por Nascimento et al. (2008)

é constituido por 19 itens distribuidos em trés escalas; afetivo, normativo e calculativo.
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A escala de medicdo usada é do Tipo Likert de 7 pontos, em que (1) significa discordo
totalmente, (2) discordo moderadamente, (3) discordo ligeiramente, (4) ndo discordo nem
concordo, (5) concordo ligeiramente, (6) concordo modernamente e (7) concordo totalmente.

Foi avaliada a consisténcia interna, através do calculo de alfa de Cronbach, referente ao
questionario e obtivemos um coeficiente de alfa de Cronbach de 0,922, o que significa que

apresenta uma consisténcia interna quase perfeita, Landis e Koch, (1977).

Tendo em conta que o empenhamento organizacional € um constructo multidimensional,
cada uma das trés componentes, afetiva, normativa e calculativa, pode ser medida através de
uma escala especifica: Escala de Empenhamento Afetivo, Escala de Empenhamento
Normativo e Escala de Empenhamento Calculativo.

A escala do empenhamento afetivo é constituida por 6 itens dos quais trés foram invertidos
(1), e reporta aos sentimentos de identificacdo, envolvimento e vinculagdo afetiva que o
individuo tem para com a organizacdo onde trabalha. As questfes que compdem a escala

estdo identificadas na Tabela 1:

Tabela 1

Escala do Empenhamento Organizacional Afetivo

Escala do Empenhamento Organizacional Afetivo

Q2. Nao me sinto “emocionalmente ligado”a esta empresa (I)

Q6. Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim

Q7. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa (1)

Q9. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus
Q11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa
Q15. Nao me sinto como fazendo parte desta empresa (1)

Fonte: Elaboracéo propria
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A escala do empenhamento normativo diz respeito aos sentimentos de obrigacao percebidos
pelo colaborador no sentido de permanecer na organizacao e é constituida por 6 itens dos

quais uma foi invertida (1), conforme Tabela 2:

Tabela 2

Escala do Empenhamento Organizacional Normativo

Escala do Empenhamento Organizacional Normativo

Q4. Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque tenho um sentimento de obrigagéo
para com as pessoas que trabalham aqui

Q5. Sinto que n&o tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa onde estou
atualmente (1)

Q8. Mesmo se fosse uma vantagem para mim, sinto que nao seria correto deixar esta empresa
no presente momento

Q10. Esta empresa merece a minha lealdade
Q12.Eu sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora
Q18. Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa

Fonte: Elaboracdo propria

A escala do empenhamento calculativo, Tabela 3, refere-se aos custos associados a saida da

organizacdo e a falta de alternativas de emprego, e é constituida pelos seguintes 7 itens:
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Tabela 3

Escala do Empenhamento Organizacional Calculativo

Escala do Empenhamento Organizacional Calculativo

Q1. Acredito que hd muito poucas alternativas para poder pensar em sair desta empresa

Q3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta empresa
mesmo que o pudesse fazer

Q13. Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta empresa, é que a saida
iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa podera nao cobrir
a totalidade de beneficios que tenho aqui

Q14. Neste momento manter-me nesta empresa é tanto uma questao de necessidade material
quanto de vontade pessoal

Q16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa, resulta da escassez
de alternativas de emprego que teria disponiveis

Q17.Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta empresa neste
momento

Q19. Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero atualmente a possibilidade de trabalhar
numa outra

Fonte: Elaboracéo propria

3.5.Performance organizacional

Para elaborar a analise a performance da empresa foram analisados diversos racios

econdmico-financeiros e ndo financeiros.

Em relacdo aos récios financeiros foram analisados a autonomia financeira, rentabilidade
dos capitais proprios e liquidez geral, para ser comparavel com o setor empresarial. A
comparagdo com a concorréncia selecionada foi efetuada tendo em conta 0s mesmos racios

mais a rendibilidade liquida das vendas.

Em relacdo aos réacios ndo financeiros foram analisados o indice de turnover e o absentismo,
porém ndo foi possivel efetuar comparacdo nem com o setor nem com a concorréncia

selecionada devido a falta de informagao disponibilizada.
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4. Estudo Aplicado

4.1.Apresentacao da empresa estudada

A Alferpac, SA é uma empresa portuguesa que se dedica a prestacdo de servicos na area de
servicos energéticos. Constituida em 2002, procura o rigor, dinamismo e profissionalismo
de exceléncia contando com um vasto portefélio de obras. Tem a sua sede na regido Centro
de Portugal, nomeadamente em Algaréo, na Benedita.

Atualmente, tem nos seus quadros cerca de 98 colaboradores. Tem vindo a crescer no
mercado dispondo de uma variedade de especialidades técnicas e uma forte capacidade de

prestar um servigo completo, sempre sustentado em solugdes diferenciadoras e audazes.

Possui uma equipa de Engenheiros e Técnicos altamente especializados e experientes,
apresenta um servi¢co pautado pelo rigor no cumprimento de prazos de execugao e precos

apelativos procurando adaptar-se as tendéncias de mercado.

4.1.1. Estratégia da Empresa

e Visdo Missdo e Valores

A Alferpac tem como visdo “Prometemos eficiéncia energética nas empresas para reduzir

custos e aumentar sustentabilidade ambiental”.

A empresa tem como misséo “Disponibilizar as melhores solugdes técnicas de eficiéncia
energética, recorrendo a inovacdo tecnoldgica, aliada as melhores préaticas, normas,
legislagdo e responsabilidade ambiental. Trabalhar na salvaguarda dos interesses
socioecondémicos dos trabalhadores, clientes, fornecedores, acionistas e comunidade em

geral”.
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A Alferpac tem como valores: exceléncia, profissionalismo e dedicacdo, transparéncia e

lealdade, confianca, ambicao, respeito e compromisso.

4.1.2. Servicos

Sendo uma empresa especialista maioritariamente em servicos de eletricidade, 0s servicos
prestados pela Alferpac sdo especificos e muito especializados, passando pela elaboragéo de
estudos e projetos e pela execuc¢do de obras (novas ou requalificacbes). As areas abrangidas
vao desde instalacGes elétricas, a telecomunicacbes e informatica, seguranca contra

incéndios, instalacdes mecanicas, eficiéncia energética e utilizacdo de energias renovaveis.

Podem prestar servicos de auditorias técnicas no ambito da seguranca em instalacdes
elétricas, em comunicacdes, em eficiéncia energética, no Sistema de Gestdo dos Consumos
Intensivos de Energia (SGCIE) e no Sistema de Certificacdo Energética (SCE) de Edificios,

tendo a disposicéo Peritos Qualificados (PQ) e Técnicos de Instalacdo e Manutencéo (T1M).

Prestam ainda servicos de Responsabilidade Técnica por Exploracdes (TRE) e pelo
Funcionamento de Edificios (TRF), tendo responsaveis reconhecidos pela DGEG ao nivel
do projeto, execucao e exploracdo de instalacdes elétricas e responsaveis por instalacdo de

infraestruturas de telecomunicag@es (técnicos ITED e ITUR).

Trabalham com o setor privado (residencial, de infraestruturas, industria e terciario) e

com o setor publico (ao nivel da iluminacgdo publica e infraestruturas).

4.1.3. Investigacao e Desenvolvimento, Projetos e Financiamento

Sendo uma tematica importante para garantir o futuro da empresa, a 1&D é uma area de
relevo, estando a empresa aberta a criacdo de produtos e solu¢es com base em necessidades
identificadas por particulares ou empresas, existentes ou novas e decorrentes da rapida
transformacdo do mundo em que vivemos, com o objetivo final de as integrar no mercado.
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A Alferpac teve muito recentemente dois projetos a decorrer que foram alvo de
financiamento pelos Fundos da Uni&o Europeia, através do Portugal 2020; um dedicado a
tematica da qualificacdo das PME, enquadrado na prioridade de investimento relativa a
concessao de apoio a criacdo e alargamento de capacidades avangadas de desenvolvimento
de produtos e servicos, e; outro, enquadrado no sistema de incentivos a internacionalizagdo
das PME, com vista a iniciar e desenvolver o processo de internacionalizacdo pelos

mercados de Franca, Espanha e Marrocos.

4.1.4. Clientes e Parceiros de Negocios

A Alferpac trabalha com clientes e parceiros de negdcios de diferentes dimensdes, nos
setores publico e privado. Considerando a oferta de produtos e servigos que disponibiliza,
tem clientes pontuais, cuja interacdo se esgota no momento, mas mantém uma rede de
parceiros de maior peso e regularidade que garantem a estabilidade e ajudam na definicdo
da sua estratégia, tais como a EDP, COOPVAL, Aguas do Ribatejo, Vodafone, Vitracress,
Sotrapex, Schaeffler, etc.

4.1.5. Qualidade, Ambiente e Seguranca

A organizacdo aposta na qualidade dos servicos prestados, nas condicdes de seguranca e
salde e na preservacdo do meio ambiente. Desta forma, conseguiu alcangar trés certificados,
nomeadamente o certificado n.° DAS 16690388/29/Q que certifica a conformidade da
empresa segundo a norma NP EN I1SO 9001, certificado n® DAS 6752325/29/E que certifica
a conformidade da empresa segundo a 1SO 14001:2015 e do certificado n°® DAS
52317341/29/0 que certifica a conformidade da empresa segundo a BS OHSAS
18001:2007.
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4.1.6. Organograma

O organograma da empresa esta representado na Figura 5.

Figura 5

Organograma da empresa
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Fonte: Elaboracdo propria
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4.1.7. Investimento empresarial

Em abril do ano 2021, a Alferpac adquiriu a empresa Fortclima, Lda com o intuito de reforcar

e expandir a sua presenca em novas areas de negocio.

4.2. Enquadramento setorial

De acordo com dados do Banco de Portugal, existiam 4 691 empresas a operar em 2021 no
setor da instalagdo elétrica (CAE 43210), sendo que apenas 11,11% seriam pequenas
empresas. Em termos de vendas e servicos prestados foram movimentados 2 117,5 milhdes
de euros no setor, sendo que 1 990 milhdes se referiam ao mercado interno. As pequenas
empresas, foram responsaveis por quase 33% do volume de vendas e servigos prestados.
Podemos concluir que este € um setor jovem pois mais de 50% das empresas tém até 10
anos, conforme Figura 6, porém sé representam 23,73% de volume de negdcios do setor.

Figura 6

N° de empresas e volume de negdcios por idade do setor

Numero de empresas por idade Volume de negdcios por idade

De 6 a 10 anos

De11a20..

)

De 11 a 20 anos /

Fonte: Banco de Portugal
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As empresas com mais de 20 anos representam 15,43% do ndmero de empresas, mas

contribuiram com 49,78% em relacdo ao volume de negdcio para o setor.

A mesma fonte refere que, em termos de distribui¢éo por localizagéo da sede, estas empresas
situam-se essencialmente nas areas metropolitanas de Lisboa (28%) e Porto (16,5%), sendo
que a regido de Leiria contém 3,3%. A distribuicdo geografica do volume de vendas
acompanha de forma semelhante a localiza¢do da sede nas regides referidas, embora a regido
de Lisboa lidere representando (36,1%).

O setor apresentou em 2021 um ativo de 2 028,2 milhdes de euros, sendo o capital proprio
de 735,9 milhdes de euros e o passivo de 1292,3 milhGes de euros. Em relagdo ao ano
anterior, 2020, verificamos que todos os indicadores variaram positivamente tendo o ativo
aumentando 106 milhdes de euros, o capital préprio 53 milhdes e 52 milhdes o passivo. O
resultado liquido do periodo foi de 90,4 milhGes de euros, superior ao do periodo anterior
em cerca de 7 milhdes de euros (Figura 7).

Figura 7

Indicadores gerais do setor do ano 2021 e ano anterior (€)

Fonte: Banco de Portugal

No que se refere a autonomia financeira do setor, este é um indicador que tem vindo
consistente e lentamente a crescer, tendo sido de 36,3% em 2021. Os financiamentos obtidos
em percentagem do ativo tém seguido a logica inversa, sendo de 21% no ano em analise,

conforme Figura 8.
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Figura 8

Evolucéo dos indicadores de equilibrio financeiro do setor (%)
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Fonte: Banco de Portugal

O custo dos financiamentos obtidos aumentou ligeiramente fixando-se no ano 2021 em 4%.
A maior fatia de financiamentos obtidos refere-se a empréstimos bancérios (81,9%) logo

seguida dos empréstimos do grupo (13,7%), tendo os outros empréstimos um peso de 4,2%.

A rendibilidade do ativo desde 2018 que mantem uma tendéncia de crescimento constante,

apresentando em 2021 um valor médio de setor de 8,5%,

No que se refere a liquidez do setor, a liquidez geral foi em 2021 de 159,4% e a liquidez
reduzida de 141,1% (Figura 9).

Figura 9

Evolucéo da liquidez do setor em (%)

Liquidez
2021

B Liquidez geral: 159,4%
B Liquidez reduzida: 141,1%

Fonte: Banco de Portugal
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O prazo médio de pagamentos tem vindo gradualmente a decrescer, sempre acompanhado
pelo prazo médio de recebimentos, sendo o primeiro de 94 dias em 2021, e o ultimo de 85
dias (Figura 10).

Figura 10

Evolucéo do prazo médio de pagamentos do setor (n° de dias) do setor

B Prazo médio de pagamentos 2021
B Prazo médio de pagamentos: 94
Prazo médio de recebimentos: 85

- : — ~

———— 3\

Fonte: Banco de Portugal

4.3.Indicadores para anélise da Performance Organizacional

Conforme mencionado no ponto 1.2, a performance organizacional deve analisar indicadores
financeiros e ndo financeiros de modo a proporcionar uma viséo integrada da performance

dos individuos e da organizagéo.

Na impossibilidade de realizar uma andlise a performance organizacional no seu todo, isto
é, analisar as multiplas perspetivas de performance; perspetiva de negocio, de mercado, dos
processos e das pessoas, ira ser realizado uma analise a performance financeira. Os racios

gue se consideram pertinentes para este estudo séo 0s seguintes:
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4.3.1. RA&cios econémico-financeiros

1) Rendibilidade liquida das vendas

A Rendibilidade liquida das vendas € um racio econdmico pois aprecia a rendibilidade da
empresa atraveés de relagdes entre elementos da Demonstracdo dos Resultados. Este racio
avalia o retorno em termos de resultado liquido do volume de negdcios realizado. Assim,
quanto maior o valor do indicador, maior a propensdo para o negdcio gerar resultados. Este
racio pode ser interpretado como ganho obtido em termos de liquidos, por cada unidade

monetaria vendida (Fernandes et al., 2019).

Eesultado liquido
Rendibilidade liquida das vendas (RLV)= X 100

Volume de negocios

2) Rendibilidade dos capitais proprios

A Rendibilidade dos capitais proprio, também conhecido como “return on equity”, €
considerado como um dos indicadores financeiros mais importantes para a gestdo. Este
representa o equivalente a taxa de remuneracao obtida pelos capitais préprios em virtude de
terem sido aplicados na empresa. Serve para medir a eficacia com que as empresas utilizam
0s capitais pertencentes aos respetivos s0cios ou acionistas. Assim, 0s SOCI0S ou acionistas
podem ser levados a comparar essa taxa de remuneracdo com a taxa de juro que Ihes poderia
ser oferecida se optassem por aplicar os seus fundos em outros ativos com risco semelhante
(Caldeira, 2012).

Resultado liguido

Rendibilidade dos capitais proprios (RCP) = x 100

Capitais Proprios
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3) Liquidez Geral

A liquidez geral avalia em que medida as obrigacdes de curto prazo estdo cobertas por ativos
que se esperam vir a ser convertidos em meios financeiros liquidos a curto prazo. Quando o
récio de liquidez geral é inferior a 1, as obrigacfes de curto prazo (passivos correntes), nao
se encontram totalmente cobertas pelos ativos de maior liquidez (fonte Banco de Portugal).

Assim sendo, este racio aprecia o equilibrio entre recursos e obrigaces de curto prazo,
avaliando a aptiddo da empresa para fazer face aos seus compromissos de curto prazo
(Fernandes et al,2019).

Liquidez Geral (LG) = Atrvo Corrente
Passivo Corrente

4) Autonomia Financeira

A autonomia financeira € um récio financeiro, pois aprecia o equilibrio das massas
patrimoniais do Balanco, relacionando grandezas desta demonstracdo financeira. A
autonomia financeira de uma empresa traduz-se na capacidade dessa empresa em financiar
0 ativo através dos seus capitais proprios, sem ter de recorrer a capital alheio. E um indicador
particularmente valorizado pelos analistas de crédito, apoiando a andlise do risco sobre a

estrutura financeira da empresa (Fernandes et al, 2019).

Este racio revela a parcela dos ativos que é financiada por capital proprio, sendo calculado

através da equacao:

Capital Proprio
Ativo Total

Autonomia Financeira (AF) =
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4.3.2. Indicadores ndo financeiros

Além de indicadores financeiros, como uma avaliacdo do desempenho da empresa em
qualquer setor, outras medidas de eficacia especificas do setor também podem refletir o

sucesso da organizacdo (Abu-Jarad et al., 2010).

Os indicadores nao financeiros disponiveis para analise e que se considerou importante para

0 estudo sdo o turnover e o absentismo.

1) Turnover

A rotatividade (turnover) dos empregados pode ser um indicador importante do sucesso
organizacional, pois, as empresas que sdo capazes de reduzir a rotatividade voluntéria de

funcionarios podem reduzir custos e aumentar a lucratividade (Abu-Jarad et al., 2010).

O turnover, também conhecido como rotatividade de pessoal, € 0 movimento de entrada e

saida de funcionarios de uma empresa, demonstrado por meio de um indice de rotatividade.

Funcionarios contratados + Funcionarios
demitidos

Turnover = 2 x 100
UrROVer = Total dos funcionarios ( periodo anterior)

2 ) Absentismo

O absentismo é a expressdo utilizada para designar as faltas ou auséncias dos colaboradores
no seu posto de trabalho, ou seja, 0 absentismo é tempo trabalhavel que, na prética, nao foi
utilizado. S&o excluidos dos dias trabalhaveis as férias, os feriados e os dias de descanso
semanal. O absentismo pode ainda ser classificado de curtissima duragdo (até 3 dias), de

curta duracdo (até 30 dias) e de longa duracao (mais de 30 dias) (Caldeira, 2012).
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Taxa de absentismo =

M® de horas de auséncia ao trabalho num
periodo

M® de horas potenciais de trabalho no
periodo

x 100
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5. Apresentacao e analise dos resultados

Nesta seccdo sdo apresentados os resultados obtidos a partir da aplicacdo do questionario
sobre o Empenhamento Organizacional, assim como o resultado da analise & performance

organizacional.

5.1.Caracterizacao dos colaboradores

A empresa em estudo tem 98 colaboradores na sua maioria do sexo masculino (88%),
prevalecendo significativamente sobre o sexo feminino (12%), e com idades compreendidas
entre 0s 19 e os 70 anos. A média de idades do sexo feminino € 37 anos e do sexo masculino

¢ 38 anos.

Relativamente as habilitacdes académicas, verifica-se 62% dos colaboradores tem curso
técnico profissional e ensino secundario, 27% tem formacao superior e 11% tem o ensino

basico.

E possivel verificar (Figura 11) que a antiguidade predominante é até 5 anos e representa
64% dos colaboradores, 14% entre 6 e 10 anos, 13% trabalha na empresa entre 16 e 20 anos

e 8% entre 11 e 15 anos.
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Figura 11

Antiguidade (%) dos colaboradores

Antiguidade dos colaboradores (%)

AN

WM0-5anos ®6-10anos = 11-15anos = 16-20 anos

Fonte: Elaboracéo propria

A Tabela 4, demonstra a caracterizag¢ao dos colaboradores por departamento na organizacao,
assim como a distribui¢do da amostra por departamento
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Tabela 4

Distribuicéo dos colaboradores e da amostra por departamento

% de respostas

N° de N° respostas ao
Departamento . - por

colaboradores  inquérito

departamento

Administragéo 1 0 0%
Qualidade,
Ambiente e 4 3 75%
Seguranga
Comercial 3 3 100%
Engenharia 16 9 56%
Quadros elétricos 12 3 25%
O&M 2 0 0%
Aprovisionamento 10 2 20%
Producao 50 26 52%
Total 98 46

Fonte: Elaboracéo propria

5.2.Analise comparativa dos anos 2019-2021 de Alferpac com o setor

Através dos dados disponibilizados pelo Banco de Portugal, (2022), € possivel comparar 0s
resultados da performance financeira da empresa em estudo com as empresas do sector, de
2019 a 2021, conforme Tabela 5.

Tabela 5

Analise de racios financeiros Alferpac e setor - 2019 e 2021

2019 2020 2021

Ricios Financeiros

Autonomia Financeira 34.34% 32.00% 43.98% 35.50% 31233% 36.30%
Rendibilidade dos capitais proprios  26.04% 10.70% 28.02% 12.20% 1841% 12.30%
Liquidez geral 1,40 1.48 137 1.60 124 1.59

Fonte: Elaboracédo propria
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Em relacdo a autonomia financeira a empresa em estudo e o setor apresentam valores
aceitaveis, pois ndo descurando a especificidade propria de cada empresa, ha maioria das
vezes, considera-se aceitavel o valor deste racio néo ser inferior a 33%. Podemos verificar
que a autonomia financeira do setor cresceu gradualmente ao longo dos trés anos e em
relacdo a empresa em estudo este racio cresceu significativamente de 2019 para 2020,
diminuindo substancialmente em 2021, fixando-se em 32,33%.

No que diz respeito a rendibilidade dos capitais prdprios, verificamos que nos trés anos em
analise a organizacdo apresentou resultados superiores ao setor, nomeadamente mais 15,34
pp em 2019,15,8 pp em 2020 e 6,1 1 pp em 2021. O facto da RCPempresa > RCPsetor reflete
uma melhor capacidade de remuneracdo dos capitais proprios por parte da empresa face as
empresas do setor, tornando-a do ponto de vista do investidor mais atrativa.

A liquidez geral da organizacdo no triénio em andlise é inferior & liquidez geral do setor,
menos 0,08 pp no ano 2019, 0,23 pp em 2020 e 0,35 pp em 2021, no entanto a organizacao

apresenta valores considerados aceitaveis, que sdo entre 1,24 e 1,37.

Em relacdo ao triénio de 2019 a 2021, verificamos que os resultados da empresa em estudo
estdo em consonancia com os resultados do setor, apresentando melhores resultados na

autonomia financeira e rendibilidade dos capitais préprios nos anos 2019 e 2020.

No ano 2021 a empresa diminui todos os indicadores face ao ano transato, apresentando
resultados opostos ao setor, pois este aumentou a autonomia financeira e a rendibilidade dos
capitais proprios, 0, 8 pp e 0,1 pp respetivamente. Este decréscimo pode ser justificado pela
aquisicdo de uma empresa nesse ano, o que originou um esforco financeiro acrescido, assim
como os resultados do ano 2021 refletem a situacdo financeira da Alferpac e da empresa
adquirida. E igualmente importante referir que a organizagio aposta na investigacdo e

desenvolvimento de novos produtos e inclusive vai langar no ano 2023 um novo produto.

Em relacéo a liquidez geral, o setor cresceu de 2019 para 2020, 0,12 e praticamente manteve
em 2021. Contrariamente a empresa apresenta ao longo do triénio uma descida deste racio,

apresentando em 2021 uma liquidez geral de 1,24.
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5.3. Analise comparativa dos anos 2019-2021 de Alferpac com a
concorréncia selecionada

Através de informacdo disponibilizada no portal Sabi, conseguiu-se obter informacédo
financeira dos trés concorrentes diretos, com base no distrito e dimensdo da empresa,
facilitando o processo comparativo para analisar a performance financeira da empresa em

estudo vs performance financeira da concorréncia.

Embora ja tenha sido efetuada a analise comparativa dos anos 2019 a 2021 perante o sector,
foi efetuada a anélise comparativa com a concorréncia selecionada no mesmo periodo, para

reforgar a concluséo acerca da performance organizacional da empresa em estudo.

A andlise elaborada incidiu nos racios da autonomia financeira, liquidez geral, rendibilidade

liquida das vendas e rentabilidade do capital proprio.

e 2019

Tabela 6

Ré&cios financeiros da Alferpac e concorréncia selecionada — ano 2019

2019

Autonomia #=W Liquidez Pl Rendibilidade >3 Rentabilidade do

Financeira -l Geral El liquida das vendas &zl Capital Préprio

% EUR "l EUR [ o5 EUR - o EUR
ALFERPAC - Projetos, 26,40
Assisténcia e Obras Publicas, 34,34 2 1,40 3] 6,75 1 1
S.A.

. 15,62

A. SANTOS - Electricidade, Lda 42,67 1 1,85 1 523 2 2
ELECTROBACA - Comércio de 3,67
Equipamentos e Instalacdes 30,03 3 148 2 0,76 3 3
Eléctricas, Lda
ACORDO - Comercio de 2349 4 118 4 0,68 4 314 4
Equipamentos Elétricos, Lda

Fonte: Elaboracéo propria
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Ao analisar a Tabela 6 verifica-se que em relacdo a AF, a empresa em estudo posiciona-se
em segundo lugar, apresentando 34,34% com uma diferenca de 8,33 pp em relacdo ao

primeiro e uma diferenca de 10, 85 pp em relacdo ao concorrente em Ultima posicéo.

Relativamente a LG, a empresa em estudo ocupa a terceira posi¢cdo com 1,40 e uma diferenca

de 0,45 do primeiro e 0,22 do concorrente que se posiciona em dltimo lugar.

Em relacdo a RLV e a RCP a empresa em estudo posiciona-se em primeiro lugar em ambos
0s racios com 6,75% e 26,40% respetivamente originando uma diferenca de 1,52 pp e 6,07
pp em relacdo a segunda e Gltima posi¢do da concorréncia, e 10,78 pp e 23,26 pp em relagdo
a segunda e ultima posi¢cdo da RLV e da RCP respetivamente.

e 2020

Tabela 7

Récios financeiro da Alferpac e concorréncia selecionada— ano 2020

2020

Autonomia Ligquidez Rendibilidade Rentabilidade do

2 = 3
. - O O . . O . z .
Financeira 2 Geral 2 liquida das vendas 2 Capital Prdoprio
[a o o

% EUR EUR % EUR % EUR

ALFERPAC - Projetos,

Assisténcia e Obras Publicas, 43,98 2 1,37 3 8,52 2 28,02 2
S.A.
A. SANTOS - Electricidade, Lda 46,8 1 2,81 1 14,88 1 32,62 1

ELECTROBAGA - Comércio de

Equipamentos e Instalaces 38,79 3 1,66 2 0,51 4 1,77 4
Eléctricas, Lda

ACORDO - Comércio de

Equipamentos Elétricos, Lda

22,77 4 137 4 089 3 4,04 3

Fonte: Elaborado pela autora

Apos analise ao ano 2020, Tabela 7, observa-se que em relacdo a AF, a empresa em estudo
manteve o segundo lugar com 43.98% com uma diferenca de 2,82 pp e 21,21 pp em relagdo
ao primeiro e Gltimo concorrente.
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Relativamente a LG, a empresa em estudo mantém a terceira posi¢cdo com 1,37 e uma

diferenga de 1,44 do primeiro.

Em relacdo a RLV e a RCP a empresa em estudo ocupa o segundo lugar em ambos 0s racios
com 8,52% e 28,02% refletindo uma diferenca de 6,36 pp e 8,01 pp em relacéo a primeira e
ultima posicdo da concorréncia selecionada, e 4,62 pp e 26,25 pp em relacdo a primeira e

ultima posicdo da RLV e da RCP respetivamente.

o 2021

Tabela 8

Racios financeiro da Alferpac e concorréncia selecionada — ano 2021

2021

Autonomia #ol Liquidez Foll Rendibilidade k¥ Rentabilidade do
Financeira g Geral 6l liquida das vendas &zl Capital Proprio [
[on a

% EUR % EUR % EUR

ALFERPAC - Projetos,

Assisténcia e Obras Publicas, 32,33 2 124 18] 4,36 1 1841 1
S.A.

A. SANTOS - Electricidade, Lda 41,74 1 245 1 383 2 9,24 2
ELECTROBACA - Comércio de

Equipamentos e Instalages 30,75 3 142 2 191 3 8,93 3

Eléctricas, Lda
ACORDO - Comércio de
Equipamentos Elétricos, Lda

20,84 4 117 4 115 4 767 4

Fonte: Elaborado pela autora

Conforme dados da Tabela 8, a AF da empresa, posiciona-se em segundo lugar com 32,33%
e apresenta uma diferenca de 9,41 pp em relacdo ao primeiro e uma diferenca de 11,49 pp

em relacdo ao concorrente em ultima posigéo.

Relativamente a LG, a empresa ocupa a terceira posi¢do com uma diferenca de 1,21 do
primeiro e 0,07 do concorrente que se posiciona em Gltimo lugar, apresentando uma LG de
1,24,

41



A RLV e a RCP da empresa em estudo situa-se em primeiro lugar em ambos os racios com
4,36% e 18,41%, originando uma diferenca de 0,53 pp e 3,21 pp em relagdo a segunda e
ultima posicédo da concorréncia, e 9,17 pp e 10,74 pp em relacdo a segunda e ultima posicao
da RLV e da RCP respetivamente.

Em suma, apds a analise a quatro indicadores econdmico-financeiros das trés empresas
concorrentes selecionadas, verifica-se que a empresa em estudo obtém boas posi¢des nos
indicadores analisados. Em relacdo a AF mantém se na 22 posicao ao longo do triénio; a LG
¢ o indicador que apresenta “pior” resultado face a concorréncia selecionada, mantendo-se
em 3?2 lugar nos trés anos em analise, porém nos racios da RLV e RCP, a empresa no periodo

em analise alcancou o primeiro lugar nos anos 2019 e 2021 e o segundo lugar em 2020.

5.4.Andalise indicadores ndo financeiros

1) Turnover

Em relacdo ao indicador ndo financeiro turnover, ndo foi possivel efetuar a comparacdo com

0 setor nem com a concorréncia selecionada, por falta de informacgéo.

O indice considerado ideal para este indicador, € o de menos de 10% ao ano, ou cerca de 1%

a0 més.

A Tabela 9 indica a % de turnover no periodo de 2019 a 2021 e pode se verificar que embora

tenha diminuido 3% de 2020 para 2021, ainda assim esta acima do % ideal.
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Tabela 9

Evolucéo do turnover da empresa em estudo de 2019 a 2021

31/12/2019 31/12/2020 31/12/2021
Turnover (%a) 16.40 19.00 16.00

Fonte: Elaborado por autora

2) Absentismo

Em relacdo ao indicador ndo financeiro absentismo, também néo foi possivel comparar nem

com o setor nem com a concorréncia selecionada devido a falta de informac&o.
N&o existe um indice considerado ideal estipulado, mas quanto menor o valor, melhor.

A Tabela 10 indica a % de absentismo no periodo de 2019 a 2021 e € possivel verificar um
grande decréscimo de 2020 para 2021, de 5,4 5 pp, apds um aumento de 2.34 pp de 2019
para 2020. E importante mencionar que a pandemia contribuiu para os 7,34% de absentismo
no ano 2020.

Tabela 10

Evolucéo do absentismo da empresa em estudo de 2019 a 2021

31/12/2019 31/12/2020 31/12/20
Absentismo (%) 5.00 7.34 1.89

[ )

1

Fonte: Elaborado por autora

Os tipos de auséncia ocorridos durante os anos 2019 a 2021, encontram-se detalhados na
Tabela 11.
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Tabela 11

Motivo de auséncia de 2019 a 2021 (totais e %)

2019 2020 2021

Motivo de auséncia N° dias % N° dias % N° dias %
Acidente de Trabalho 16 1% 672 % 584 %
Doenca profissional ndo certificada 1207 45% 264 3% 0 0%
Doenca ndo Profissional 611 23% 1948 21% 5376 65%
Assisténcia a familia 114 4% 223 2% 744 9%
Trabalhador estudante 91 3% 56 1% 96 1%
Falecimento de familiar 144 5% 136 1% 152 2%
Maternidade 60 2% 1838 19% 5 0%
Paternidade 256 10% 870 9% 1152 14%
Candidato a elei¢des cargos publicos. .. 8 0% 19 0% 0 0%
Outras auséncias justificadas 183 7% 3432 36% 128 2%
Total 2 690 9 458 8 237

Fonte: Elaborado por autora

As faltas por doenca ndo profissional foram as que tiveram mais impacto na institui¢éo
representando 23%, 21% e 65% nos anos 2019, 2020 e 2021 respetivamente. No ano 2019
a falta com maior expressao foi falta por doenca profissional néo certificada com 45%. No
ano 2020 destacam-se outras auséncias justificadas com 36%. Os restantes tipos de auséncia

apresentam valores residuais.

5.5.Analise Descritiva do Empenhamento Organizacional

Com o intuito de melhor dimensionar a aplicabilidade da escala ao nosso estudo, procedeu-
se ao estudo da consisténcia interna (homogeneidade dos itens) para cada uma das dimensées
do comportamento organizacional. Na Tabela 12 estdo esquematizados os respetivos Alphas
de Cronbach obtidos para cada uma das dimensdes, apés a devida correcdo. Assim, pela
analise dos Alphas de Cronbach, os valores obtidos para a presente amostra, sdo quase

prefeitos (entre 0,81 e 1).
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Tabela 12

Alpha de Cronbach para as dimensdes do Comportamento Organizacional

Coeficiente de Alpha Cronbach
Dimensdes do

Verséo Original Verséo Portuguesa

comportamento )

organizacional (Meyer & ( Nascimento, Presente estudo
Allen, 1997)

Afetivo 6 0,85 0,91 0,89

Calculativo 7 0,79 0,91 0,81

Normativo 6 0,73 0,84 0,85

Fonte: Elaborado pela autora

e Empenhamento organizacional afetivo

A anélise descritiva da escala de empenhamento afetivo, apresenta uma média (4,98) e

desvio padrédo 0,18, conforme Tabela 13.

Tabela 13

Estatistica descritiva da escala do empenhamento organizacional afetivo

Frequéncia absoluta e relativa
Escala de Likert

Min. Max. Méd.

Q2.Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta

empresa (1 2(4,3%) 3(65%) 5(109%) 0(0%) 8(17,4%) 12(26,1%) 16(34,8%) 1 537 182
Q6. Esta empresa temumgrande significado .

pessoal para mim 7(152%) 3(65%) 1(22%) 5(10,9%) 14(30,4%) 9(19,6%) 7(152%) 1 454 197
Q7. Nao me sinto como “fazendo parte da

familia nesta empresa (1) 12.2%) 6(13%) 4(87%) 3(65%) 6(13%) 12(26,1%) 14(30,4%) 1 515 1,86
Q9. Na realidade sinto os problemas desta

empresa como se fossem meus 5(10,9%) 1(2,2%) 4(87%) 4(8,7%) 13(28,3%) 16(34,8%) 3(65%) 1 472 1,72
QU1. Ficaria muito feliz em passar o resto da 4(8,7% 2(4,3%) 5(10,9%) 13(28,3%) 3(6,5%) 13(28,3% 6(13% 1 457 179
minha carreira nesta empresa (8,7%)  2(4,3%) 5(10,9%) 13(28,3%) 3(6,5%) 13(28,3%) 6(13%) , ,
Q15. Nao me sinto como fazendo parte desta

empresa (1) 0(0%)  3(65%) 3(65%) 6(13%) 5(10,9%) 13(28,3%) 16(34,8%) 2 552 156
Total 498 0,18

Fonte: Elaborado pela autora
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E possivel verificar que as questdes com a maior média (5,52) sdo a Q.15 “N&o me sinto

como fazendo parte desta empresa (I)” onde 63,1% dos inquiridos discordam, e a questéo

Q2. “Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa (I)” com média (5.37), em que

60,9% dos inquiridos discordam.

A questao com menor média (4.54) ¢ a Q.6 “Esta empresa tem um grande significado pessoal

para mim”, onde concordaram 30.4% dos inquiridos.

¢ Empenhamento organizacional normativo

Da analise ao empenhamento organizacional normativo, verificou se uma média (4,47), e

desvio padréo (0,63).

Tabela 14

Estatistica descritiva das questdes sobre empenhamento organizacional

normativo

Frequéncia absoluta e relativa
Escalade Likert

Min. Max. Méd.

Q4. Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento

porgue tenho um sentimento de obrigag&o para com 5(10,9%) L1(23,9% 3(65%) 2(43%) 7(152%) 11(23,9%) 7(152%) 1 7 422 213
as pessoas que trabalham aqui
Q5. Sinto que ndo tenho qualquer dever moralem o g 600 3650 5(109%) 5(109%) 12(26.1%) 102L7%) 1 7 470 199
permanecer na empresa onde estou atualmente (1)
Q8. Mesmo se fosse uma vantagem para mim,|
sinto que ndo seria correto deixar esta empresa no  4(8,7%) 8(17,4%) L0(21,7% 3(6,5%) 7(152%) 9(19,6%) 5(109%) 1 7 404 192
presente momento
Q10. Esta empresa merece a minha lealdade 12,2%)  0(0%) 1(22%) 4(87%) 9(19,6%) 12(26,1%) 19(41,3%) 1 7 587 131
Q12.Bu sentir-me-ia culpado se deixasse esta 10(21,7%) 6(13%) 6(13%) 8(17,4%) 7(152%) 8(174%) 1(22%) 1 7 352 187
empresa agora
Q18. Sinto que tenho um grande dever para com

3(65%) 3(65%) 4(8,7%) 11(239%) 14(304%) 7(152%) 4(87%) 1 7 446 157
esta empresa
Total 4,47 0,63

Fonte: Elaborado pela autora
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Conforme dados da Tabela 14, a questdo com maior média é a Q10. “Esta empresa merece
a minha lealdade” onde 67,4% dos inquiridos concordam e a Q12.” Eu sentir-me-ia culpado
se deixasse esta empresa agora” apresenta a menor média (3,52), embora 34,8% dos

inquiridos tenham respondido que concordam.

e Empenhamento organizacional calculativo

De acordo com os dados da Tabela 15, a média referente a escala do empenhamento
calculativo € (3,43) e o desvio padrao € (0,49).

Tabela 15

Estatistica descritiva da escala de empenhamento organizacional calculativo

Frequéncia absoluta e relativa

Q1. Acredito que ha muito poucas
alternativas para poder pensar em sair desta 14(30,4%) 7(15,2%) 11(23,9%) 7(152%) 5(10,9%)  2(4,3%) 0(0%) 1 6 274 153
empresa

Q3. Seria materialmente muito penalizador
para mim, neste momento, sair desta 9(19,6%) 12(26,1% 7(152%) 7(152%) 3(65%) 5(109%) 3(65%) 1 7 322 187

empresa mesmo que o pudesse fazer

Q13. Uma das principais razbes para eu
continuar a trabalhar para esta empresa, é
que a saida iria requerer um consideravel
sacrificio pessoal, porque uma outra
empresa podera ndo cobrir a totalidade de
beneficios que tenho aqui

11(239%) 8(174%) 4(87%) 11(23,9%) 6(13%) 5(109%) 122%) 1 7 326 179

Q14. Neste momento manter-me nesta

empresa € tanto uma questao de 243%) 2(43%) 7(152%) 10(2L7%) 5(109%) 12(261%) 8(174%) 1 7 4,78 170
necessidade material quanto de vontade

pessoal

Q16. Uma das consequéncias negativas

para mim se saisse desta empresa, resulta  15(32,60) 8(17,4%) 7(152%) 7(152%) 6(13%) 2(43%) 122%) 1 7 280 171
da escassez de alternativas de emprego que

teria disponiveis

Q17.Muito da minha vida iria ser afetada se

decidisse querer sair desta empresa neste 6(13%)  6(13%) 11(239% 4(87%) 8(174%) 6(13%) 5(109%) 1 7 387 192

momento

Q19. Como ja dei tanto a esta empresa, ndo

considero atualmente a possibilidade de 7(152%) 10(21,7%) 8(17,4%) 12(26,1%) 1(22%) 5(109%) 365%) 1 7 337 177
trabalhar numa outra

Total 343 049

Fonte: Elaborado pela autora
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Quando efetuado uma analise as questdes, verificou-se que a questdo Q14. “Neste momento
manter-me nesta empresa é tanto uma questdo de necessidade material quanto de vontade
pessoal” apresenta a maior media (4,78), tendo 43,5% dos inquiridos respondido que
concordam, a questdo com a média mais baixa (2,74) é a Q1. “Acredito que ha muito poucas
alternativas para poder pensar em sair desta empresa”, embora 45,6% dos inquiridos tenham

respondido que discordam.
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6. Discussao dos Resultados

Este capitulo apresenta a interpretacdo e discussdo dos resultados, recorrendo aos dados

obtidos atraves do questionario e da analise a performance financeira.

Atendendo aos resultados descritivos, e conforme Tabela 16, verifica-se que o nivel de
empenhamento organizacional afetivo € o mais representativo com uma média (4,98),

seguido do empenhamento normativo (4,47) e do empenhamento calculativo (3,43).

Tabela 16

Tipo de empenhamento na organizagéo

Tipo de Empenhamento N°Itens  Média Desv~|o
Padrdo
Empenhamento Afetivo 6 4,978 0,181
Empenhamento Calculativo 7 3,435 0,495
Empenhamento Normativo 6 4,467 0,631

Fonte: Elaborado pela autora

Os resultados demonstram que o empenhamento afetivo ainda predomina na organizagéo, o
que significa que os colaboradores estdo ligados afetivamente a empresa o que denota
segundo Meyer e Allen (1991) um desejo de permanecer na mesma, uma vez que O

colaborador se identifica e estd emocionalmente ligado a organizacao.

De acordo com a teoria do empenhamento organizacional, o empenhamento de um
funcionario (pelo menos o afetivo), para além de contribuir para o sentimento de pertenca
na organizacdo, independentemente das circunstancias, também ajuda em relacdo ao

sentimento de esforgo em prol da organizagéo (Allen & Meyer, 1996) .

Contudo, o empenhamento normativo também est4d muito presente na organizagdo o que
indica que existem muitos colaboradores com fraco apego emocional e continuam a trabalhar
na organizacdo porque sentem que devem permanecer na mesma, ou seja, consideram
“certo” fazé- lo.
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Em relacdo a andlise efetuada a performance financeira, da analise setorial verifica-se que a
empresa em estudo acompanhou a evolugdo do setor nos anos 2019 e 2020, contrariando o
setor em 2021. Foi elaborado o estudo comparativo de trés indicadores econémico-
financeiros (autonomia financeira, rentabilidade capitais proprios e liquidez geral) e conclui-
se que o indicador com menor desempenho é o da liquidez geral, mas tal decréscimo pode
ser explicado pela aquisi¢do de uma empresa em abril de 2021 e pelo facto da empresa em

estudo apostar na investigacao e desenvolvimento de novos produtos.

Quando elaborada a anélise financeira dos concorrentes selecionados com base nos
indicadores (autonomia financeira, rentabilidade capitais proprios, liquidez geral e
rendibilidade liquida das vendas) também verificamos que a empresa obtém boas posi¢des
nos indicadores analisados. Em relagdo a AF mantém-se na 22 posicao ao longo dos trés
anos; a LG ¢ o indicador que apresenta resultado menos favoravel face a concorréncia,
mantendo-se em 3% lugar nos trés anos em analise, porém nos racios da RLV e RCP, a
empresa nos anos 2019 e 2021 posicionou-se em primeiro lugar e em 2020 alcancou o

segundo lugar.

No que concerne aos indicadores ndo financeiros, verificamos que o indice de turnover
embora apresente uma taxa elevada, esta a decrescer face ao ano anterior. O absentismo
também apresenta uma taxa elevada, mas mais de metade das auséncias (65%) no ano de
2021 é referente a doenca ndo profissional, por isso podemos considerar que esta associado

ao Covid 19. Deste modo, ¢ possivel que no ano 2022 este indice reduza bastante.
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7.Propostas de melhoria no ambito do EO e PO

7.1.Propostas de melhoria no ambito do empenhamento
organizacional

Embora o empenhamento afetivo predomine na empresa em estudo, existe a possibilidade
de aumentar ou abranger esse sentimento de afetividade a mais colaboradores,
nomeadamente 0s colaboradores que estdo empenhados normativamente, “vestirem a

“camisola” e mudarem o seu empenhamento para o afetivo.

Através da entrevista realizada ao administrador, € possivel clarificar os pontos menos fortes
da relacéo entre organizacéo e colaboradores e assim orientar as propostas que seriam mais

importantes para a organizagéao.

Um dos pontos mencionados na entrevista foram a dificuldade na retengdo dos
colaboradores, embora o absentismo e o turnover apresentem uma tendéncia de descida,
continua a ser elevada e € uma preocupacdo da organizacdo. Se analisarmos a média de
empenhamento organizacional normativo (4,46) esta € inferior & média do empenhamento
afetivo (4,97), mas apresenta alguma expressividade, por isso a empresa devera apostar em

desenvolver e implementar acfes que possam alavancar o empenhamento afetivo.

E necessario criar/reforcar lagos entre departamentos, pois existem departamentos
dependentes uns dos outros e devem conseguir trabalhar em conjunto. Para haver uma boa
performance organizacional € necessario unido entre 0s varios departamentos e existe
necessidade de trabalharem em unissono, de modo a cumprirem prazos, e serem eficazes e

eficientes na conclusdo dos trabalhos.

A relacdo entre as chefias dos departamentos e os seus colaboradores, foi outro aspeto
mencionado na entrevista como um ponto a melhorar, pois estdo identificadas fragilidades

neste ambito.

Aumentar a presenca de colaboradoras do sexo feminino, que atualmente representam 12%

dos funcionarios, em diversas areas dentro da organizacdo, € um dos objetivos da
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administracdo. Para isso, acredita que € necessario mostrar que a empresa ndo tem
preconceitos em relacdo a fungdes e género de quem as desempenha. Embora o meio social
associe as funcbes de eletricidade ao sexo masculino, a Alferpac quer quebrar esse

paradigma e mostrar que as funcdes e os departamentos dentro da organizacdo sdo unissexo.

Reforcar os lagcos entre a organizacdo e a familia € importante para criar estabilidade
emocional e mental, um tema muito importante para a organizagdo que podem potenciar a

retencédo de colaboradores (Tanwar & Prasad, 2017).

A empresa ja iniciou a implementacdo de algumas a¢des para melhorar algumas situacoes
mais “frageis”, identificadas pelos proprios, tais como, reunides mensais entre
departamentos e chefias para partilha de conhecimento e experiéncias; aumento de
vencimentos fixo e variavel de acordo com a avaliacdo de desempenho; distribuicdo de
panfletos a alertar para questdes importantes, sobre diversos temas, tais como salide mental,

iniciar relagdo entre a familia do colaborador e a organizacéo.

Torna-se necessario que a gestdo da politica de recursos humanos, da organizacao, se
preocupe com o desenvolvimento de praticas que fomentem nos colaboradores um elevado
compromisso organizacional, para que as intengdes de rotatividade diminuam, e com elas a
rotatividade que faz com que as organizacfes percam colaboradores altamente
especializados, uma vez que os custos de substituicdo sdo muito elevados (Reiche, 2008).

As organizacOes devem, focar-se em estratégias que possibilitem o desenvolvimento de um
ambiente de trabalho justo e coerente, ao nivel de sistemas de recompensas e promogdes e
ndo necessariamente em manter os colaboradores na organizacao, evitando assim o turnover
(Cohen, 2007).

Tendo em conta as informacdes partilhadas na reunido, nomeadamente os pontos criticos
identificados pelo entrevistado e as preocupagdes dentro da organizacdo, dividimos as
propostas de melhoria por dimensdes que séo defendidas pelos autores Tanwar e Prasad,
(2017), que expressdo a importancia das praticas irem ao encontro do que os colaboradores

apreciam e que se designa de Employee Value Proposition.
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e Saléario Base e Beneficios

Relativamente ao salario base que é praticado na organizacéo, este € composto por uma parte
fixa e uma parte variavel, que reflete o processo de atribuicdo de prémios anuais, baseados
na produtividade e concretizagdo de objetivos por equipa, em cada funcdo e em cada
departamento.

Considerando a limitacdo na alteracdo na atribui¢do dos prémios ou bonus, sugere-se que o
pacote salarial possa ser valorizado pelo incremento de outros beneficios, tal como é
defendido por Tanwar e Prasad, (2017), ao referirem que os beneficios sdo parte integrante

do pacote salarial.

Neste sentido, a organizacdo podera equacionar a implementacdo de algumas medidas que
incidam no salario do colaborador, e ainda alargar a outras que abranjam de forma direta ou

indireta o agregado familiar, considerando a importancia da esfera familiar, nomeadamente:

1- Oferecer um pacote de regalias aos funcionarios, onde os proprios selecionariam o
que mais lhe convinha, de acordo com a sua faixas etérias e com agregado familiar,
por exemplo, seguro de salde para o colaborador e familia; apoio nos estudos dos
filhos, nomeadamente com o passe ou na aquisicao de livros técnicos; mensalidade

do ginasio; aquisicdo de equipamento informatico, entre outras;

2- Incentivar os colaboradores na progressdo dos estudos académicos ou formacéo
complementar e profissional, através do apoio financeiro ou destacando esta
iniciativa como uma boa préatica que merece o reconhecimento organizacional num

dos eventos organizacionais;

3- Funcionarios que ao longo do ano ndo apresentem faltas injustificadas, adquirem o

direito a mais 3 dias de férias no ano seguinte;

4- Dispensar o colaborador no seu dia de anos e no dia dos anos do filho, até perfazerem

10 anos;
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5- Proporcionar formacao aos colaboradores que se enquadre com as suas fungdes e
que seja uma mais-valia para o desempenho do seu trabalho.

e Reputacdo da Marca e Responsabilidade Social

Vaérios colaboradores revelam orgulho na organizacdo e no apoio que esta tem vindo a
atribuir as causas sociais. Para estes colaboradores néo lhes ¢ indiferente que a organizacao
se envolva em causas sociais, hasteando o nome da organizagéo e a reputacéo da marca na
comunidade onde se insere. Verifica-se assim uma valorizagdo desta dimensdo, que
acompanha o estudo de Tanwar e Prasad, (2017) que refere que o apoio dado pelas

organizagOes a causas sociais tem efeitos positivos na retencédo do talento.

Se uma organizacdo pretende valorizar a sua imagem de marca, entdo tem que a valorizar
internamente em primeiro lugar; e se o cliente interno (colaborador) acreditar nesta imagem,

vendé-la-a mais eloquente e espontaneamente ao cliente externo (Sousa et al., 2018).

Assim, e para potenciar a atratividade de outros candidatos, seria recomendavel valorizar as

iniciativas dos atuais colaboradores que indicam outros potenciais candidatos.

Alargar e disseminar as oportunidades de emprego pela rede familiar e social de cada
colaborador, podera ser uma estratégia de promocao de recrutamento e incentivo para a

atracdo de novos colaboradores, mas também de retencéo dos atuais.

A organizacdo podera, assim, avaliar as seguintes propostas:

6- Implementar um programa que permita aos atuais colaboradores referenciar
potenciais candidatos e se o candidato se mantiver, entre 6 a 12 meses apos 0

progresso de integracdo na organizacao, o referenciador recebe um beneficio;
7- Envolver os colaboradores em agdes promocionais, por exemplo, atraves da

realizacdo de videos corporativos, em que 0s mesmos fossem parte integrante da

mensagem e através dos seus testemunhos, criarem storytelling;
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8- Promover a cultura da organizagdo mesmo antes da entrada dos novos colaboradores
na organizacao: antes do primeiro dia de trabalho podera ser enviado um email com
informacao institucional (por ex. video de apresentacdo da empresa com mensagens
dos atuais colaboradores) que descreve a organizacdo e a sua atividade, ou ainda
antes do primeiro dia de trabalho, surpreender o novo colaborador com uma vinda a
organizacdo em que ele é o centro das atencGes e vive e sente o pulsar da

organizacao;

9- Desenvolver parcerias com escolas profissionais através de estagios, para atrair
candidatos de acordo com o perfil organizacional. Verificamos que uma grande
parte dos colaboradores tém habilitacdes a nivel de ensino técnico profissional, por
isso seria benéfica a criacdo desta sinergia em que a organizacao estara disponivel
para receber alunos em oportunidades de estagio que poderdo ser transferidos para
0 primeiro emprego. Se assim for entendido como benéfico para ambas as partes,

dinamizando um canal de divulgacdo da organizacdo com baixos recursos;

10- Programa de estagio de Verdo para os filhos dos colaboradores, com idades entre os
16 e 18, por forma a proporcionar aos jovens estudantes o conhecimento na dindmica

de um ambiente empresarial.

e Gestdo da Chefia

Liderar é mais do que deter autoridade, ¢ influenciar a atitude do outro para atingir objetivos
comuns, € levar os outros a segui-lo porque representa um referencial, ou seja, porque
gostam dele, 0 admiram e o respeitam, porque acreditam que esse lider possui conhecimento
e competéncia, capaz de ajuda-lo no seu desempenho (Souza & Pepece, 2020).

Segundo Sousa (2016), a construcéo de relacionamentos com a equipa que gera satisfagdo e
lucro junto dos clientes, envolve a preocupagdo com 0s sentimentos e as necessidades dos
colaboradores, o elogio e o fornecimento de feedback (retorno) positivo, ajudando-os a
melhorar as suas competéncias, a sua criatividade e autonomia e as suas habilidades de

trabalho através da confianga e afetividade emocional desenvolvida pela atuagéo das chefias.

Desta forma, a organizacéo podera avaliar as seguintes propostas:
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11- E desejavel que a organizagio promova diagndsticos sobre a performance nas suas
equipas. Este diagnostico sdo como exemplo o Efeito de Marca de Empregado de
Sousa (2016) determinard o ranking das equipas e, assim, associar a melhor
performance da equipa, o reconhecimento da melhor chefia. Esta competitividade
ird condicionar o desempenho da chefia na procura do seu reconhecimento pelos
seus chefiados, mas trard inequivocamente a valorizacdo e crescimento dos
colaboradores por via da valorizacdo dos mesmos e, consequentemente, a melhoria

do desempenho/ performance de equipa;

12- Implementar programas de coaching para executivos adaptados as chefias diretas,
uma vez que estes programas proporcionam condi¢fes para que de uma forma
autdbnoma e personalizada, as chefias caracterizem os seus aspetos distintivos e

potenciem os que ainda ndo o sao.

¢ RelacBGes no Ambiente de Trabalho

Para muitos individuos, os colegas de trabalho sdo considerados como uma segunda familia,

e alguns sdo amigos fora do ambiente de trabalho.

A organizacdo atualmente procura fomentar o espirito de equipa entre as chefias e os

chefiados, tal como é reconhecido nos estudos de (Tanwar & Prasad, 2017).

Deste modo, a organizacdo podera promover as seguintes iniciativas para fomentar esta

dimensao:

13- As boas relacdes no ambiente de trabalho podem ser demonstradas através de videos
corporativos onde transmitam o ambiente de trabalho e a relagdo de trabalho na

organizacéo, partilhando as suas emocoes;
14- Organizar atividades de convivio fora das instalagbes em pequenos grupos, por

exemplo, jantares de equipa para celebrar conquistas que sejam proporcionados por

cada chefia, incrementando o nivel elevado mentoria;
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15- Implementar e promover uma caixa de sugestdes em que os colaboradores
manifestam as suas ideias, garantindo a todas estas sugestdes uma resposta da
direcdo, por exemplo, a cada 3 ou 4 meses, as ideias eram revistas pela direcéo. Se
alguma ideia for implementada e representar uma mais-valia para a organizacéo, o

autor sera recompensado.

7.2.Propostas de melhoria no ambito da performance organizacional

Nos dias atuais, marcados por uma grande competitividade entre as organizacdes, € essencial
para o sucesso das organizacdes uma boa avaliacdo e acompanhamento da sua performance

organizacional.

e Balanced Scorecard

A organizacdo em estudo encontra-se numa etapa de desenvolvimento e investigacdo de
novos produtos, e em expansao de mercados por isso € importante implementar ferramentas

de gestdo para apoio e monitorizacao da sua performance.

1- PropBe-se a elaboracdo e implementacdo de uma das ferramentas mais usadas, 0
BSC, pois serve de apoio a implementacdo e monitorizacdo de uma estratégia
previamente definida, para auxiliar a medi¢do do desempenho sob diversos pontos
de vista (perspetivas) e a tomada de decisGes nas empresas. Este modelo baseia-se
na formulacdo de objetivos, indicadores, metas, mapa estratégico e definicdo de
iniciativas estratégicas distribuidas por diferentes perspetivas e é capaz de criar o
equilibrio entre medidas financeiras e nao financeiras incluindo diversos indicadores

de desempenho, permitindo uma avaliagdo da organizacgao no curto e no longo prazo.

O modelo BSC relaciona as quatro componentes como se fosse um ciclo, ou seja, quando
existe um investimento na formagdo dos funcionarios (Aprendizagem e Crescimento), o
mesmo vai ter impacto na qualidade dos negdcios (Processos Internos) que se refletird
positivamente na satisfacdo dos clientes (Perspetiva do Cliente) e consequentemente, ird se
refletir em melhorias nas operagdes comerciais (Perspetiva Financeira) ((Dudic et al., 2020).
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Gestao do conhecimento

As organizacGes modernas tém sofrido os impactos da sociedade do conhecimento, na qual

o conhecimento € o principal fator de producdo do século XXI, e sdo afetadas por um grande

volume de informagdes advindas de diversos meios, contrapondo-se a escassez, que

prevalecia na sociedade industrial (Menezes et al., 2017).

Do ponto de vista operacional, pode-se dizer que a gestdo do conhecimento consiste em

combinar o saber (explicito) e o saber fazer (tacito) nos processos e nos produtos da

organizacdo para a criacdo de valor. Por isso, é necessario combinar as competéncias

individuais e o conhecimento, implantar uma cultura de compartilhamento de boas praticas

na empresa, ampliar as redes de relacionamento, valorizar os ativos intelectuais e aumentar

a sua capacidade de uso em cada contexto (Menezes et al., 2017).

2-

Criacdo de comunidades de pratica (equipas ou grupos de pessoas que compartilham
0s seus conhecimentos, de forma criativa, em relagdo a um assunto, para transformar
ou melhorar uma situacdo atual), visto os trabalhos elaborados serem
maioritariamente especializados, mas também com grande componente tacita. A
partilha de informacéo cria vantagem competitiva na medida que minimiza futuros
erros semelhantes (reunides mensais, newsletters internas, por ex.);

Elaboracdo de um mapeamento de processos, pois sendo uma ferramenta gerencial e
de comunicacdo, determina a melhoria dos processos ou a implantacdo de uma nova
cultura, com objetivo de melhorar a satisfacéo do cliente e o desempenho do negécio;
Criar parcerias com institutos superiores, por ex: Instituto Politécnico de Leiria, para
no ambito de uma tese de mestrado, elaborarem projetos das mais diversas areas (

gestdo, informatica,...) para implementacdo na organizacao.
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8. Conclusao

Este projeto pretende averiguar o contributo do empenhamento organizacional na
performance organizacional, da empresa em estudo. Foi identificado qual o tipo de
empenhamento mais dominante na organizacdo e foi analisado a performance
organizacional, com base em racios economico-financeiros (autonomia financeira,
rentabilidade dos capitais proprios, liquidez geral e rendibilidade das vendas) e indicadores
ndo financeiros (turnover e o absentismo). Comparou-se a autonomia financeira,
rentabilidade dos capitais proprios e liquidez geral com o setor empresarial e também a

rendibilidade das vendas com trés concorrentes selecionados, dos anos 2019 a 2021.

Foi possivel concluir que o empenhamento maioritariamente presente na organizacao € o
empenhamento afetivo, o que indicia que os colaboradores desejam permanecer na
organizagdo e “vestem a camisola” da organizagdo. De acordo com a teoria do
empenhamento organizacional, 0 empenhamento de um funcionério (pelo menos o afetivo),
para além de contribuir para o sentimento de pertenca na organizacao, independentemente
das circunstancias, também ajuda em relacdo ao sentimento de esforco em prol da

organizacdo (Allen & Meyer, 1996).

Da analise a performance financeira da empresa e do sector, verificou-se que a autonomia
financeira e a rentabilidade dos capitais préprios da empresa acompanham o crescimento do
sector e a liquidez geral. No ano 2021 apresenta valores abaixo do setor, provavelmente
devido a aquisicdo de uma empresa em abril desse ano e pelo facto da empresa em estudo

apostar na investigacao e desenvolvimento de novos produtos.

Da andlise financeira aos concorrentes selecionados verificamos que a rendibilidade liquida
das vendas, rentabilidade capitais prdprios e a autonomia financeira da empresa posicionam
se entre o primeiro e segundo lugar ao longo do triénio, e a liquidez geral ocupa o terceiro

lugar.

Os indicadores ndo financeiros, indice de turnover e absentismo, embora apresentem uma
percentagem elevada, demonstram uma tendéncia de descida. Esta tendéncia € coerente com
o0 estudo de Meyer et al., (2002), pois evidenciaram que niveis mais elevados de
empenhamento organizacional entre os trabalhadores e a organizagdo podem gerar, niveis

mais baixos de turnover e de acordo com Somers, (1995) taxas de absentismo mais baixas.
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Da entrevista ao administrador foi possivel averiguar os pontos menos fortes da relagdo entre
organizacdo e colaboradores o que permitiu a elaboracdo de propostas de acordo com as
necessidades da mesma. Estas foram elaboradas de acordo com as dimensdes defendidas por
Tanwar e Prasad, (2017), que expresséo a importancia das praticas de gestao de pessoas irem
ao encontro, do que os colaboradores apreciam e que se designa de Employee Value
Proposition.

Uma das propostas de melhoria no ambito do EO, sugere que o pacote salarial possa ser
valorizado pelo incremento de outros beneficios, tal como é defendido por Tanwar e Prasad,
(2017), nomeadamente através de oferta de seguro de salde para colaborador e familia, ou

apoio nos estudos dos filhos.

Em relacédo a propostas de melhoria, no ambito da performance organizacional, foi sugerido
o0 desenvolvimento e implementagéo do Balanced Scorecard, modelo defendido por Kaplan
e Norton, desde 1992. Segundo Dudic et al., (2020), este sistema relaciona quatro
componentes: aprendizagem e crescimento, processos internos, perspetiva do cliente e
perspetiva financeira. De acordo com Khan e Shah, (2011), este € o sistema de medicao de
desempenho mais difundido, que integra ¢ analisa o contributo da dimensao “pessoas” na

estratégia e desempenho da organizagao.

Em suma, com base no resultado do questionario do empenhamento organizacional e na
analise a performance organizacional, pressupde-se que o EO contribui positivamente para
a PO o que vai de encontro aos estudos elaborado por Benkhoff, (1997); Rashid et al.,
(2003); Steyrer et al., (2008) e Wright et al., (2003).
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9. Limitacoes do estudo e futuras linhas de
Investigacao

Como qualquer estudo, as opg¢bes metodoldgicas por parte do investigador apresentam
sempre algumas limitacfes e o0 presente estudo ndo é excecdo. A presente investigacdo
confrontou-se com algumas limitagdes que de alguma forma podem ter tido interferéncias

nos resultados obtidos.

Em primeiro lugar, o estudo foi elaborado numa Unica empresa, tendo sido elaborado um
estudo transversal e ndo longitudinal. Desta forma fica limitada a generalizacdo dos

resultados e a comparacdo de dados entre diferentes industrias.

Em segundo lugar, a analise da performance organizacional foi maioritariamente uma

analise a performance financeira da empresa.

Outra limitacdo € a escassez de estudos cientificos que abordam a tematica da relacdo entre
0 empenhamento e a performance organizacional o que dificultou de certa forma a discusséo

e a comparacao dos resultados.

A falta de informacéao para comparar o indice de turnover e o absentismo com o setor e com
0s concorrentes selecionados também limitou a conclusdo em relacdo a estes dois

indicadores.

O periodo temporal é outra limitacdo, pois os colaboradores responderam ao questionario

em 2022, e a analise a performance organizacional é referente aos anos 2019 a 2021.

Apesar das limitacdes, o estudo contribui positivamente para a pesquisa sobre o contributo

do empenhamento organizacional na performance organizacional.

Em futuras investigacOes seria importante realizar um estudo longitudinal, e aprofundar a
relacdo entre estas duas tematicas, assim como alargar este estudo a mais empresas de forma

a poder comparar respostas.

Seria interessante em investigacdes futuras, aprofundar a analise da performance

organizacional.

61



Apo6s a implementacdo de algumas propostas de melhoria sugeridas, seria interessante
analisar o EO para avaliar possiveis alteracdes nos resultados, nomeadamente verificar se o

empenhamento afetivo seria mais expressivo.
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Anexo A

¢ (Questionario enviado aos colaboradores

= ==  QUESTIONARIO SOBRE

logotipo

e . EMPENHAMENTO
ORGANIZACIONAL

. S S S A SR—

Eu, Célia Picote, mestranda do 2° ano do Mestrado em Controlo de Gestao na
Escola Superior de Tecnologia & Gestio do Instituto Politécnico de Leiria, encontro-
me presentemente a desenvolver um projeto de mestrado, cujo tema &
“Empenhamento Organizacional e Performance Organizacional”

O trabalho supracitado tem apenas finalidades académicas, pelo que serdo
salvaguardados a protecéo dos direitos e liberdade dos individuos que estejam
dispestos a colaborar nesta investigagéo e o anonimatoe dos dados recolhidos.

A sua colaboragdo é fulcral para a realizagéo deste estudo.

Obrigada pela colaboragio.

—c oo L _________———_____—___

e | O

O questionario sobre o empenhamento organizacional tem como objetivo identificar
o nivel de empenhamento das pessoas relativamente a organizagdo onde
trabalham.

O questionario em guestéo & o modelo de trés dimensdes de empenhamento
organizacional de Meyer e Allen (1991) e foi validado em Portugal por Nascimento
(2010).

Considere somente o gque sente sobre a organizagdo onde trabalha.

MNéo existem respostas certas nem erradas.

Por favor, leia cada afirmacéo com atengéo e depois indique a sua resposta,

L

71



1. Acredito que ha muito poucas alternativas d. Seria materialmente muitc penalizador para

para poder pensar em sair desta empresa® mim, neste momenta, sair desta empresa, mesmo
Zalezions uma resposia que o pudesse fazer”™

Selecione uma resposia

-

. Discordo Totalmente=
1. Discordo Totalmente

e

Discardo Moderadamente

[

. Discordo Moderadamenie:

e

Discordo Ligeramente

[

. Discordo Ligeramente

4. Nag concardo, Me=m Discordo
4. Maa concardo, Mem Discordo

o

Concordo Ligeiraments

i

. Concondo Ligeirament=

o

. Concordo Moderadamants

o

. Conconde Moderadaments

7. Concorde Totalmenie

7. Concordo Totalmente

2. Nao me sinto “emocionalmente ligado™ a esta 4, Eu n&o iria deixar esta empresa neste momento,
empresa.” porgue tenho um sentimento de obrigacdc para com
Selecions uma resposta as pess0as que trabalham aqui.*

Selecione uma resposta

-

. Discordo Totalmente=

1. Discordo Totabments

e

Discardo Moderadamente

[

. Discordo Modaradaments:

B

Discordo Ligeiramente:

[

. Discordo Ligeramente
4. Nag concardo, Me=m Discordo

4. Naa concardo, Mem Discordo

o

Concordo Ligeiraments

i

. Concordo Ligairamants

=

Concordo Mode=radaments

o

. Concordo Moderadameants

7. Concorde Totalmenie

. Concondo Totalmenis:
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5. Sinto que ndo tenho qualgquer dever moral em . )
- S 7. N&o me sinto como “fazendo parte da familia”

pErmanecer na empresa onde estou atualmente.” .
nesta empresa.

Selecione uma resposia .
Salecions uma resposta

-

- Discordo Totalmente 1. Discardo Totalment=

(=]

. Discordo Moderadamente

o

Discordo Moderadamente

3. Discordo Ligeiramente

I

Discordo Ligeraments

4. Nao concardo, Nem Discordo

i

. Mag cancardo, Nem Discorda

&
o

Consordio Ligeiraments Concordio Ligeiramente

e

Concordie Moderadament=

=1

. Concordo Moderadaments

7. Concordie Totalmente

=l

. Concorda Totalmente

8. Mesmo se fosse uma vantagem para mim, sinto

6. Esta empresa tem um grande significado pessoal - - h
que n3o seria correto deixar esta empresa no

para mim.* .
presente momento.
Sefecions uma resposta
Salacion= uma resposia

-

. Discardo Totalments .
1. Discordo Totalmente

(=]

. Discordo Moderadamente

[

Dizcordo Moderadamente

3. Dizcordo Ligeiraments:

=

Dizcordo Ligeiramente

4. Nao concardo, Nemn Discordo

s

. Mao cancardo, Nem Discarda

[

Concordio Ligeiraments

o

Concorde Ligeiraments

=1

. Concordo Moderadamants

[

Concorde Moderadamente

=i

. Concordo Totalmente 7. Concordia Totalmente
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9. MNa realidade sinto os problemas desta empresa
como se fossem meus.”

Selecione uma resposta

1. Discordo Totalment=

ka

. Discordo Moderadaments

(5]

. Discordo Ligesramente

4. Nao concordo, Nem Discordo

i

. Conconda Ligeiraments

(=0

. Concordo Moderadarments

7. Concordo Totalments

10, Esta empresa merece a minha lealdade.”

Selecione uma resposta

1. Discordo Totalment=

[

. Discordo Moderadamenis

[

. Discordo Ligeiramente

4. Nao concordo, Nem Discordo

i

. Concondo Ligeirarmenhs

o

. Conconda Moderadamente

7. Conconrda Totalments

11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha

carreira nesta empresa.”

Salacicns uma resposia

1. Discordo Totaimente

o]

Discordo Moderadamente

w

Discordo Ligeramente

4. Nag concordo, Nem Discordo

o

Concordo Ligeiraments

[

Concorde Moderadament=

. Concorda Totalmenis

12. Eu sentirme-ia culpado se deixasse esta empresa

agora.”

Selecionz uma resposia

1. Discordo Totalmente

o]

Discordo Moderadamente

w

Discordo Ligeramente

4. Nag concordo, Nem Discordo

o

Concorda Ligairamsnts

[

Concorde Moderadament=

7. Concorde Totalmente
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13. Uma das principais raztes para eu continuar a

trabalhar para esta empresa, & que a saida iria 15. Nio me sinto como fazendo parte desta
requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque empresa.”
uma cutra empresa poderd nao cobnr a totalidade de Talmcione uma resposia

bensficios que tenho agui.”

Zalecione uma resposia 1. Discordo Totalments=

ka

1. Discordo Totakmente . Discordo Moderadamente

Ry
[

Discordo Moderadamente . Discordo Ligeiramente:

o

Discerdo Ligeramanis 4. Nag concardo, Me=m Discordao

4, Mao concordo, Nem Discorda

i

. Concorda Ligeiraments

h

Concordo Ligeiramants

o

. Concorde Moderadaments

=

Concordo Moderadaments
7. Concorda Totalmenis

7. Concorde Totalmenie

16. Uma das conseguéncias negativas para mim se

14. Neste momento, manter-me nesta empresa é saisse desta empresa, resulta da escassez de
tanto uma questio de necessidade matenal quanto alternativas de emprego que tena disponiveis.”
de vontade pessoal.” Talecione uma resposta

Selecione uma resposia

. Discordo Totalments

1. Discordo Totalmants

(=]

. Discordo Moderadamente

o]

Discordo Moderadamente:

(5]

. Dispordo Ligeiramenie

o

Discordo Ligeiraments

4. Nao concordo, Nem Discordo
4, Man concordo, Nem Discorda

i

. Concorda Ligeiraments

o

Concordo Ligeirament=

o

. Concorde Moderadaments

o

Concordo Moderadaments

7. Concorda Totalmente

7. Concordo Totalmenie
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17. Muito da minha vida ina ser afetada se decidisse

- . 19, Como ja dei tanto a esta empresa, ndao considero
querer sar desta empresa neste momento.

atualmente a possibilidade de trabalhar numa outra.”
Salmcions uma resposta .
Calmzimne uma resposia

Ik L R e 1. Discordo Totalment=

[

. Discordo Moderadamente

[

. Discordo Modaradaments

[

. Discordo Ligeiraments

(5]

. Discordo Ligeiramente:

4. Nao comcordo, Mem Discordo & N camcardo. Mem Discerda

i

. Concordo Ligeiraments=

i

. Concorda Ligeirarments

(=0

. Concorda Moderadamenbs

(=0

. Concordo Moderadamemte=

7. Concordo Totalmenie

7. Concordo Totalmenis

18. Sinto que tenho um grande dever para com esta
empresa.”

Salmrcione uma resposta

1. Discordo Totalmemnte=

]

Discordo Moderadameni=

(5]

. Discordo Ligeiramente

4. Nao comcardo, Mem Discordo

i

. Concorda Ligeirarments=

o

. Concorde Moderadamemnt=

7. Concordo Totalmenis

20. Trabalha em que departamento, da organizacéo?”

Escreva uma ou algumas palavras... =

500
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ANEXO B

e Outputs das analises no SPSS:
1) Alpha de Cronbach do questionario

= Confiabilidade

Escala: ALL VARIABLES

Resumo de processamento de

casos
Kl %
Casos  Walido 46 100,0
Excluidos? 0 0
Total 46 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.

Estatisticas de
confiabilidade

Alfa de
Cronbach M deitens

822 19

2) Alpha de Cronbach e estatistica descritiva do empenhamento afetivo

=% Confiabilidade

Escala: Empenhamente Afetivo

Resumo de processamento de

casos
M %
Casos  Valido 46 100,0
Excluidos?® 0 0
Total 46 100,0

a. Exclusdo de lista com base emtodas
as varidveis do procedimento.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M deitens
884 B85 i}
Estatisticas de item de resumo
Maximo |
Media Minimo Maximo  Intervalo Minimo Variancia  Mdeitens
Médias de item 4,978 4,543 5522 a7 1,215 181 6
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3) Alpha de Cronbach e estatistica descritiva do empenhamento calculativo

= Confiabilidade

Escala: Empenhamento Calculativo

Resumo de processamento de

casos
I %
Casos  Valido 46 100,0
Excluidos?® 0 a
Total 46 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M de itens
804 806 7
Estatisticas de item de resumo
Maximo !
Média Minirmo Maximo Intervalo Minirmo Variancia  MNde itens
Médias de item 3,435 2,739 4,783 2,043 1,746 485 7
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4) Alpha de Cronbach do empenhamento normativo

% Confiabilidade

Escala: Empenhamento Normativo

Resumo de processamento de

casos
I+ %
Casos  Valido 45 100,0
Excluidos® 0 ]
Total 46 100,0
a. Excluséo de lista com base emtodas
as variaveis do procedimento.
Estatisticas de confiabilidade
Alfa de
Cronkbach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M de itens
847 852 B
Estatisticas de item de resumo
Maximao /
Média Minima Maximo Intervalo Minimao Variancia M de itens

Médias de item 4467 3,522 5,870 2,348 1,667 631 6




