instituto Superior de Economia e Gestao

MESTRADO EM GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

ESTUDO EXPLORATORIO PARA ADAPTACAO DE MULTI-MOTI: A
MOTIVACAO DOS COLABORADORES FACE AS MEDIDAS “ANTI-
RECESSAO” NO SEU LOCAL DE TRABALHO.

Patricia Alexandra Pimenta Dias

Orientagdo: Prof®. Doutora Sofia Coelho Bento

2011



“Se queres colher em trés anos, planta trigo; se
queres colher em dez anos planta uma drvore, mas
se queres colher para sempre, desenvolve o

homem”
(Provérbio Chinés)

Por opgdo do autor este estudo nfo obedece as regras do novo acordo ortogréfico

e-mail de contacto: pairiciapimeniad(@gmail.com




Resumo

A motivaggo tem sido uma tematica muito debatida em diversas areas de estudo. Manter
e gerir a motivagdo dos colaboradores nas empresas ndo ¢ tarefa facil, sobretudo em
periodos de crise econdmica em que cortes or¢amentais nos sdo impostos diariamente.
Também durante este periodo conturbado, as empresas sfo levadas a tomar medidas
para reduzir custos e para se poderem manter no activo.

O objectivo central deste estudo € analisar a motivacdo dos colaboradores tendo em
conta as medidas "anti-recessdo” aplicadas em duas empresas do sector da construgéo,
pertencentes a0 mesmo grupo empresarial mas situadas em dois paises diferentes, mais
concretamente em Portugal e Espanha.

Serd que a remuneragfio € o principal factor de motivagdio dos colaboradores das
empresas portuguesa e espanhola? Existirdo grandes variagdes no estado motivacional
dos colaboradores das diferentes empresas? Tera sido a motivagdo dos colaboradores,
afectada pelas medidas aplicadas pela administrag8o das empresas ou pelo contrério, as
medidas aplicadas ndo tiveram nenhum tipo de impacto? Para obtermos a resposta a
estas questdes utilizamos como ferramenta de investigagdo base o instrumento de
medida de motivagdo, desenvolvido por Ferreira et. Al, em 2006, a “Escala Multi-
Factorial Multi-Moti”, que adaptdmos em fun¢8o da temaética deste estudo.

Através deste estudo de caso foi possivel verificar que, apesar dos inquiridos de ambas
as empresas se identificarem com a sua fun¢fo e demonstrarem lealdade para com a
entidade empregadora, as opinides dos colaboradores da empresa de Portugal e da
empresa de Espanha divergem em muitos factores, nomeadamente no modo como
encaram as medidas aplicadas nas empresas onde exercem fungdes e na satisfagfio que

demonstram em relago as suas condi¢Ges de trabalho.

Palavras-chave: Motivagdo, Desempenho, Crise Econdémica e Medidas “Anti-

Recesséo”.



Abstract

Motivation subject has been debated across different study areas. Maintaining and
managing employee motivation is not an easy task. Especially when we face an
economic crisis that forces companies to frequent budget cuts. During this difficult
period, companies are forced to adopt measures to reduce their costs so they can
continue their activity.

In this article, we study the employee motivation in two companies from the same
group, working in the construction sector. One company operates in Portugal and the
other in Spain and both have recently adopted anti-recession measures.

Is salary incoming the most important factor to the employees? Has employee
motivation been affected by measures adopted by the companies or, otherwise, weren’t
affected at all? To answer these questions we did our research aided by a motivation
measure tool developed by Ferreira et. Al, in 2006, the “Multi-Factorial Scale - Multi-
Moti”.

In this case study, we were able to observe the different opinions between the
interviewed employees from both Portuguese and Spain companies. Despite their
loyalty to their companies they had strong divergences, especially regarding the

satisfaction of labor conditions and acceptance of the anti-recession measures.

Keywords: Motivation, Performance, Economic Crisis and “Anti-Recession” measures
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1 — Introducio e Enquadramento do Tema

Lawler 1993, (citado em Bergamini e Coda, 1997), considera a motiva¢do como um factor
critico em qualquer planeamento organizacional; por isso deve-se observar que solugdes
organizacionais e préaticas de gestdo fazem sentido, a fim de evitar o impacto negativo que
podem ter sobre os comportamentos individual e organizacional. Para este autor, € preciso
compreender a teoria motivacional para se pensar analiticamente sobre todos os
comportamentos nas organizagdes.

Gerir os recursos humanos e manté-los motivados com boas condi¢des de trabalho sdo
factores importantes para garantir que os seus niveis de performance se mantenham estéaveis.
Com a crise econémica instalada em alguns paises europeus, surgem cada vez mais fenémenos
econdmicos e sociais que preocupam a populagdo dos principais paises envolvidos. A perda de
poder de compra, a baixa do nivel de vida e o desemprego séo apenas alguns dos problemas
que a crise acarreta. As empresas vém-se obrigadas a adoptar medidas “contra” a crise para se
conseguirem manter no activo, diminuindo todos os gastos, tanto a nivel de consumos varios,
como ao nivel dos recursos humanos. Manter e gerir a motivacdo dos colaboradores nas
empresas ndo € tarefa facil, muito menos em periodos de crise econémica em que cortes
or¢amentais nos s3o impostos, tanto a nivel da gestfio da vida pessoal como ao nivel da gestéo
de empresas.

As medidas “anti-crise” sdo medidas adoptadas pelas empresas, principalmente medidas que
envolvam factores de cariz financeiro, para tentar combater o clima de instabilidade
econdmico-financeira que envolve os paises das empresas foco de estudo. Alguns exemplos
destas medidas s3o, a redug¢do de custos com recursos humanos, despedimentos, ndo
renovagdo de contratos, congelamento de beneficios entre outros.

Falar de cortes ao nivel de recursos humanos, ndo é s6 falar de despedimentos e de
contratagdes inexistentes, também ¢ falar da deterioragio das condigGes de trabalho, na
estagnacdo dos aumentos salariais e por vezes até em casos de falta de pagamento de
vencimentos entre outros factores que se revelam importantes para os colaboradores de uma
organizag&o.

Vejamos o que tem acontecido ao fendmeno do desemprego. Segundo os dados do INE, a taxa
de desemprego em Portugal no final do ano de 2009 era ja de 9,6%. Néo € s6 em Portugal que
este fendmeno assombra a massa de trabalho, também em Espanha, onde iremos realizar parte

deste estudo, em 2009 a taxa de desemprego chegava aos 18%. No quadro seguinte podemos



verificar a situagdo de Portugal e Espanha face a outros paises da Unifio Europeia, sendo que

Espanha € o pais que apresenta uma maior taxa de desemprego.

Taxa de desemprego, 2009
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Figura n°. 1 — Taxa de Desemprego 2009 — Fonte: INE — A Peninsula Ibérica em Numeros 2010

Em 2010 a taxa de desemprego foi em média de 10,8% o que traduziu um acréscimo de 1,3
pontos percentuais face ao ano de 2009. A populagéio desempregada situou-se em 602,6 mil
individuos, tendo assim aumentado 14,0% em relagdo ao ano anterior, consequentemente a

populagdo empregada registou um decréscimo anual de 1,5%.

Taxa de desemprego no segundo trimestre de 2011

Taxade Desamprago (%1
Tolal (HMj} 121
Hamans 112

Figura n°. 2 — Taxa de desemprego no segundo trimestre de 2011 — Fonte: INE - Boletim Mensal de Estatistica,
Agosto de 2011.

De acordo com a figura n° 2, retirada do Boletim Mensal de Estatistica de Agosto de 2011,
podemos verificar que a taxa de desemprego no segundo trimestre de 2011 estd fixada nos

12,1%, o que significa que existem actualmente quase 700 mil Portugueses sem emprego.



Evolugido da taxa de desemprego em Portugal entre 1998 e 2011
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Figura n°..3 — Evolugdo da taxa de desemprego entre 1998 ¢ 2011 — Fonte: INE: Boletim Mensal de Estatistica,
Agosto de 2011.

De acordo com a figura 3, o desemprego tem aumentado significativamente nos Gltimos anos,
tendo registado um nivel mais elevado entre os anos 2009 e 2011.

Segundo as previsdes da Comissdo Europeia a taxa de desemprego nacional devera continuar
a aumentar terminando este ano nos 12,3%. Em 2012 a taxa de desemprego devera atingir os
13% um valor que ird superar largamente a média da Unidio Europeia (9,7%), e que s6 €
superada por cinco paises europeus — Irlanda, Grécia, Espanha, Eslovaquia e Letonia.

O Financial Times, declara que em 2010 Espanha viveu um mundo irreal antes da crise. A
maior parte de capital “barato” que fluia, desvaneceu-se entre o consumo e construgoes
desperdigadas e a produtividade acabou por estancar.

De acordo com os dados apresentados pelo INE de Espanha, no segundo trimestre de 2011 a
taxa de desemprego fixou-se nos 20,89%, registando uma média de quatro milhdes, oitocentos
e trinta e trés mil e setecentos desempregados.

Segundo o Ministério do Trabalho e Imigragdo Espanhol, em termos inter-anuais verificou-se
uma diminuicfio de postos de trabalho, tendo-se registado um decréscimo de 223 mil postos de
trabalho.

Tendo em conta os dados apresentados no sitio do INE de Espanha, o sector da construgdo
gerou entre 2001 e 2011 em Espanha, uma taxa média de desemprego de 21%. Ja em Portugal,
de acordo com os dados apresentados no Boletim de Julho de 2011 referente aos indices de
Produgsio, Emprego ¢ Remuneragdes na Construgdo, o indice do emprego no sector da
construcfio registou uma diminuigio de 10,2% relativamente ao més de Junho apresentando

uma taxa de variagéo de 0,8%.



Todo este clima de instabilidade provocara a médio prazo, um decréscimo da motivagdo e
consequentes alteragdes no desempenho dos colaboradores que continuam a exercer fungdes
em empresas de paises abrangidos pela crise econémica, tal como Portugal e Espanha. Por
desempenho, entenda-se resultado obtido na sequéncia de uma actividade. Este resultado pode
ser visto como sendo um objectivo a uma tarefa proposta, podendo ser expresso através de
terminologias como éxito, falha ou nivel alcangado. “O desempenho pode ser entendido a
nivel individual ou a nivel grupal e, habitualmente ¢ medido em termos de resultados
desejados e valorizados pela organizaggo, como por exemplo, reducéo nos custos de produgéo,
aumento da qualidade ou aumento da produtividade” (Jim Fuller e Jeanne Farrington, 2001,
p-42)

A presente tese tem como objectivo geral analisar a motivagéio dos colaboradores face as
medidas anti-crise aplicadas em duas empresas, sediadas em Portugal e Espanha. Embora
estejam inseridas em contextos culturais diferentes, ambas as empresas dependem da mesma
empresa mée e ambas se vém inseridas no clima de crise econémica anteriormente descrita,
tendo sido assim obrigadas a adoptar algumas das chamadas “medidas anti-recessdo”, que
afectam desde Janeiro de 2011 (data da sua aplicagfo) a vida dos seus colaboradores.

Os principais conceitos a explorar neste trabalho s&o, a motivagfo, o desempenho e as medidas

“anti-recessdo”.

1.1 - Objectivos da Pesquisa

Mais especificamente, constituem objectivos deste estudo:

e Conhecer o nivel de motiva¢io dos colaboradores e analisar a sua vontade de

desempenhar as suas tarefas face as medidas “anti-recess@o” adoptadas pela empresa;

e Analisar comparativamente os resultados obtidos entre categorias profissionais,

efectivos e contratados a prazo e entre diferentes paises;

e Propor recomendagdes na édrea da gestdo de recursos humanos para manter os
colaboradores motivados e com um bom nivel de desempenho tendo em conta as suas

condi¢des actuais.



Para operacionalizar estes objectivos, procedeu-se a adaptacéo de um instrumento ja existente,
especificamente para a medida da motivagsio, denominado “Escala Multi-Factorial de
Motivacdio no Trabalho — Multi-Moti” de Ferreira, A. et. al (2006). Este instrumento sera
aplicado a 100 colaboradores da empresa A e a 100 colaboradores da empresa B, totalizando
assim 200 inquéritos aplicados, variando entre quadros médios, superiores e operarios,
trabalhadores contratados a prazo e pertencentes aos quadros e com diversas fungdes e niveis
de escolaridade. Como foi enunciado anteriormente, o que se espera obter com este estudo € a
medi¢do do nivel de motivagio das duas empresas em contextos ambientais e culturais
diferentes, mas inseridas num conjunto idéntico de regras organizacionais. Partindo do facto
de Portugal e Espanha enfrentarem dificuldades ao nivel da sua economia interna,
pretendemos verificar se existem diferencas na motivagéio dos colaboradores Portugueses e
Espanh6is que sofrem as mesmas consequéncias das medidas aplicadas pelo grupo
empresarial em questdo. Esta tese poderd verificar-se relevante na medida em que, apos
efectuadas vérias pesquisas ndo foi encontrado nenhum estudo que associe a motivagdo dos
colaboradores as medidas aplicadas nas empresas para combater a crise econdmica,

denominadas medidas ““anti-crise”.

2 —Revisido de Literatura

2.1 - A Motivacao

A motivagdo é um conceito muito vasto e muito debatido na academia. Uma definigéo
geral de motivagdo é o comportamento que visa um objectivo. Etimologicamente, significa
“accdo de por em movimento”, derivando das palavras latinas motu (movimento) € movere
(mover). (Pereira, 1977).
Kim (2006), sugere que a motivagdo estd relacionada com o comportamento humano, com as
suas causas ou razdes e considera que estas diferem devido as necessidades individuais.
Por sua vez, Beck (2004) defende que a motivagdio se encontra relacionada ao nosso
comportamento, determinando-o. Para o autor, a premissa motivacional bésica € a de que os
individuos pretendem alcangar os objectivos e, para tal, realizam certas actividades em que
esperam ter os resultados pretendidos, evitando acontecimentos que tragam resultados
aversivos.
Segundo, Junior e Oliveira (2009), a motivagfo representa o conjunto de factores psicologicos
que agem entre si determinando a conduta do individuo. Estes autores defendem a motivagéo

sendo algo meramente psicoldgico, no entanto, a motivagdo € um fenémeno mais complexo,
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ndo puramente individual, mas que resulta da interacgfo entre os individuos e as varidveis

situacionais. Assim sendo, alguns autores procuram distinguir as Content Theories € as

Process Theories, sendo que as primeiras tratam de factores que motivam os individuos e as

segundas referem-se ao processo de motivagdo (Rocha, 2007). Para tornar mais facil a

verificagdo dos pressupostos de alguns autores, foram elaborados os seguintes quadros

resumao:

Iastow
{1954}

Pressuple gue os individuos sdo motivados através ce
ume hierarguis compaosta por cinco tipos de
necessidades, sendo as necessidades do nivel superior
satisfeitas apds terem sido satisfeitas as de niveis
inferiores.

Mc Gregor
{1960}

Apresents dues abordagens antagdnicas, astecriass X &
Y. A teoria X considera que os individuos n&o gostam de
trabz!har enquanto e tecria ¥ propde que osseres
humanaos s80 direccionados pars o trabalhe

MeClelland
{1961}

A motivagBo ocorre guando s&o satisfeitas as suas trés
necessidades bésicas. Realizecdo, Afilisgio & Poder

Herzberg
{1966}

Considerzs gue existem dois factores que influenciam a
meoiivacio: Os factores higiénicos que evitam a
insatisfacio e os factores motivaderes, que tendem z
conduzir & satisfacEo.

Katz e
Kahn
{1966}

Distinguem quairc tipos de facioras que influenciam a
motivacio: Obediéncia & lei, Satisfacio Instrumental,
Auto sxpansio e internacionalizagio & valores.

Alderfer
{1972}

02.C:0~30() 02 0E--00-

Defende que exisiem trés categorias de necessidades
que conduzem 3 motivecEo. A Existéncia, o
Relacionamenio = Crescimento. Quande o individuo ndo
consegue satisfazer um determinado tipo de
necessidades tende 2 aumentar o seu esforgo no sentide
de satisfazer a categoria de necessidades inferior, ¢ gue
pode levar 3 frusiragio.

Figura n°.4 — Principais teorias de contetdo — Quadro Resumo

A motivagzo depende da expectativa que o individuo

Vioom tem em ser recompensado face ao seu desempenho.
{1964)

A Vzloriza a percepcio pessoal do individuo sobre a
(1;5"3‘; razoabilidade ou justica relativa na sua relacdo

’ lzboral com a arganizagio.

Porter e Considera gue existam guatro varidveis gue

Lawder condicionam a maotivagio: O esforco, o

{1968) desempenha, as recompensas e a satisfacdo.

Locke Defende que a maior forite de motivac3o raside na

{1968} fixacZo de abjectivos.

Figura n°.5 — Principais teorias de processo — Quadro Resumo
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Compreender a motivagdo humana ¢ uma condi¢@io fundamental e indispensével, néo s6 para o

alcance dos objectivos na organizagdo como também para objectivos pessoais. A motivagéo
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pode ser extrinseca, quando os individuos tendem a atingir um objectivo para nfo serem
punidos ou para terem acesso a uma recompensa. Os factores extrinsecos dizem respeito ao
ambiente de trabalho e incluem os saldrios, os beneficios, as condi¢Ges fisicas de trabalho, a
supervisdo, as politicas e os procedimentos (Christensen, 2002). Contudo, os individuos
também se podem sentir motivados devido a factores internos — Intrinsecos, que nada tém a
ver com recompensas, tém sim a ver com factores pessoais como a realizagdo do trabalho.
Wargborn (2008), defende que este tipo de motivagdo ocorre devido a sentimentos positivos
internos que sdo gerados por um bom desempenho da fungéo.

Um nivel de motivagdo que permita o bom desempenho dos colaboradores de uma
organizagfo € um grande ponto forte dentro de uma organizagéo. Como vimos anteriormente a
motivagdo pode advir de varios factores, desde um simples prémio no cumprimento de um
objectivo até a factores motivacionais que estejam relacionados as nossas aspirag0es interiores
e individuais, provocados por exemplo, pelo sentimento de bom cumprimento dos seus

deveres e pertenca & organizagéo.

2.2 — Teorias da Motivacio

No que diz respeito a autores e tedricos classicos devemos enunciar alguns dos principais e
seguintes autores, Maslow (1954), McGregor (1960), McClelland (1961) e Herzberg (1959).
Maslow (1954), (citado em Vala, Bastos e Caetano, 1983), apresenta um modelo que organiza
as necessidades segundo uma hierarquia e explica a motivagéio com base numa pirdmide que
traduz cinco necessidades do foro psicoldgico e do foro fisiologico. A pirdmide é composta
pelas necessidades mais basicas na sua base, as necessidades fisiologicas (as mais urgentes
que determinam a sobrevivéncia), seguidas pelas necessidades de seguranga (que surgem
quando as necessidades de sobrevivéncia estdo satisfeitas e nasce a necessidade de fugir aos
perigos), seguem-se as necessidades sociais (necessidade assolada por dar e receber afecto,
pela vida em sociedade), as necessidades de auto-estima (relacionadas com a auto-estima e
com o respeito dos outros) e no topo da pirdmide surgem as necessidades de realiza¢do e de
desenvolvimento pessoal (desejo de realizagdo através do seu esfor¢o e desempenho).
Segundo esta teoria, a motivagdo s6 determina o comportamento quando as necessidades dos
niveis mais baixos estdo satisfeitas.

Por sua vez, McClelland (1961), ao longo da sua obra declara que o individuo procura
actividades que envolvam um grau moderado de responsabilidades e riscos, tentando mostrar

que busca actividades que o desafiam, mas que nfo representem um elevado nivel de risco.



Ter funcdes variadas, sentir-se identificado com o trabalho e a tarefa ser significativa para os
trabalhadores mostram a forma como o trabalho estd estruturado afectando também a
motivagdo. Quando o trabalho permite que o colaborador seja autdnomo, este percepciona que
os seus esforgos e decisGes vdo ter influéncia no seu desempenho, aumentando a
responsabilidade sentida. Para McClelland, a necessidade de realizagfo, a necessidade de
poder e a necessidade de afiliagdo s@o necessidades bésicas que levam as pessoas a estarem
motivadas para um determinado grau de desempenho. Neste ambiente, um funcionario
aliciado com uma recompensa é mais empenhado na realizag#o das suas tarefas.

McGregor defende que se uma empresa adopta as concepgdes da teoria X, os seus
funciondrios apresentam-se desmotivados € com comportamentos preguicosos, por outro lado,
se opta pela teoria Y, as pessoas vio interagir e apresentar caracteristicas motivadoras.
Alderfer (1972), propde a teoria ERG (Existence, Relatedness, Growth) e defende que a
motivacdo pode ser obtida através da satisfagdo das necessidades dos trabalhadores, mas néo
concorda com os niveis que Maslow utiliza na sua teoria. Alderfer coloca apenas a
importancia sobre trés niveis hieradrquicos de necessidades, sendo agrupados por categorias:
necessidades de existéncia, de relacionamento e de crescimento. Comparando Alderfer e
Maslow, as necessidades de existéncia de Alderfer correspondem as necessidades fisiologicas
e de seguranca de Maslow, as de relacionamento correspondem as necessidades sociais e as da
estima as de crescimento e auto-realizacdo. Alderfer acredita também que o individuo se sente
motivado através de diferentes necessidades de diferentes niveis. Por outro lado, a frustragéo
de necessidades de um nivel elevado conduz ao retorno das necessidades do nivel inferior,
mesmo que estas ja tenham sido satisfeitas anteriormente. Por exemplo, um individuo que se
sente frustrado nas suas necessidades de evolugio na carreira pode ser motivado a satisfazer as
necessidades de relacionamento interpessoal, que s&o consideradas de nivel inferior.

Hackman e Oldham (1980), defendem que a motivagdo estd associada a aquisicdo de
conhecimentos, responsabilidades € o conhecimento dos resultados € um aspecto fulcral na
motivagdo dos individuos. Desta forma existem cinco caracteristicas que influenciam o
rendimento e a motivagdo. Sdo eles: variedade de fungdes, identidade e significado das tarefas
e autonomia e “feedback”. A variedade de fung3es, identidade e significado reflectem a forma
como o trabalho se encontra estruturado. A autonomia esta ligada ao facto do colaborador vir a
sentir o crescimento da sua responsabilidade pelo trabalho e por fim o feedback liga
comportamentos e performance no trabalho permitindo ao colaborador saber os resultados do

seu trabalho.



Pittman (citado em Gilbert e Lindzey, 1998), defende que a motivagéo pode ser perspectivada
como a activagdo de desejos internos, necessidades ou preocupagdes que levam a um
determinado comportamento e que conduzem as atitudes e ac¢des de um sujeito sempre com o
objectivo de satisfazer as suas necessidades. Ao longo da sua obra Vroom (1964), usa o termo
motivagdo para se referir aos processos relacionados com as escolhas que os individuos fazem
ou que os levam a escolher de uma forma bastante activa uma alternativa perante um leque de
alternativas. Doron e Parot (2001), consideram que é a motivagdo que envolve a canalizagio
de necessidades (aprendizagem), a elaboragdo cognitiva (objectivos), a motivagdo
instrumental (meios e fins) e a personalizagfo (autonomia no desempenho das suas fungdes).
Existem ainda outros autores que sugerem que a motivagfo surge da interacgéo do individuo e
uma determinada situagfio, o que permite assim entender origens individuais e situacionais da
variabilidade dos estados emocionais (Ferreira, Neves e Caetano, 2001). E desta forma
legitimo dizer-se que a motivagfo acaba por dirigir as ac¢des dos individuos e a forga para a
realizagio das mesmas estd no interior de cada pessoa, de acordo com estado de espirito e
vontades de cada um. Essa for¢a pode ser alterada mas ndo imposta. Cabe a cada pessoa a

capacidade por um lado de se auto-motivar e por outro lado de se deixar motivar.
2.3 — Instrumentos de Medida da Motivacio

Segundo Rego (2000), uma das maiores controvérsias em torno dos motivos sdo os seus
instrumentos de medigdo. E apds efectuada a pesquisa para este trabalho constatou-se este
facto. A grande maioria das conceptualiza¢des sobre a motivagéo desenvolveu instrumentos de
medida do conceito, dos quais se destacam os seguidamente apresentados.

Mclleland defende a utilizagdo de um teste de percepcdo temdtica (TAT), teste este que
consiste numa série de figuras que mostram pessoas em diversas situagdes ambiguas perante
as quais se pedem as pessoas que inventem uma histéria. Presume-se que os relatos associados
as histoérias revelem sonhos, fantasias e aspiragdes dos sujeitos. O objectivo deste estudo €
analisar cada uma das histérias e pontua-las nos trés motivos principais da motivaco de
Mclelland (Poder, Sucesso e Afiliagdo). Os criticos da TAT, referem-se ao instrumento como
pouco fidedigno e sensivel a influéncias (Rego, 2000, p. 336).

Steers e Braunstein (1976), desenvolveram um questiondrio de medida de necessidades
manifestas, este, foi usado para medir as necessidades de realizacdo e as necessidades de
afiliagdo. Trabalhos desenvolvidos por Rego, baseiam-se no questiondrio de Steeres e

Braunstein e tendem a medir a motivagdo com um questiondrio simples, baseando-se apenas
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em elementos descritivos e efectuando apenas testes de consisténcias internas e ao estudo da
validade externa o que pds em causa a sua fiabilidade. No entanto, Rego tentando aperfeigoar
o instrumento construiu um questionario composto por 58 ifens recolhidos do questiondrio de
Steers e Braunstein e da diversa literatura inerente a cada motivo.

Amabile et. al (1994), também revisam o conceito propondo um questiondrio focado no
caracter intrinseco e extrinseco de orientagdes motivacionais. O Work Preferences Inventory,
foi concebido para medir diferengas individuais, no que respeita ao grau em que os individuos
se percepcionam a si proprios como motivados intrinseca e extrinsecamente quanto as fungdes
que desempenham. Os ifens da WPI para factores extrinsecos contemplam a avaliagdo de
reconhecimento, preocupagdes, problemas de concorréncia, atengbes direccionadas para
dinheiro ou outros incentivos tangiveis e um foco sobre os impulsos dos outros. Em 1994, o
teste do WPI j4 ia na sua sétima versdo, contendo 30 ifens. A versdo original deste teste foi
criada para adultos que trabalham orientados para promogdes e saldrios, entretanto 0 mesmo ja
foi adaptado para estudantes universitarios. Sendo os salérios e as promogdes substituidas por
notas e prémios.

Outro instrumento de medida da motivagdo, é a Escala Multi-Factorial de Motivag¢do no
trabalho (Multi-Moti), que serd utilizada na base deste trabalho e por isso explicada mais

adiante no ponto metodologia.

2.4 — A Motivacdo e 0 Desempenho nas Organizacdes

A motivagdo € uma das grandes forgas impulsionadoras do comportamento humano e € esta
que ird determinar os niveis de desempenho pessoal e profissional.
Locke 1987, (citado em Ferreira et. al., 2006), defende que o estabelecimento de objectivos
aumenta sistematicamente quer a motivag#o, quer a performance e tem grandes impactos na
percepgdo do progresso, ou seja, os individuos conseguem aperceber-se da sua evolugéo.
Durante o desempenho das tarefas as pessoas comparam a sua performance com os objectivos
e, neste sentido, podem acontecer duas situagdes:

1) Auto-avaliagdes positivas que melhoram a auto-eficécia e reforgam a motivagéo;

2) Auto-avaliagdes discrepantes entre objectivos e performance, que levam a insatisfacéo.
Para estimular a motivagdo e obter niveis de desempenho elevados, os objectivos fixados
devem ser tanto especificos (geralmente quantitativos e mensuraveis) quanto dificeis de atingir

(dificeis mas ndo impossiveis de atingir), (Daniel, et. al., 2005). O desempenho dos candidatos
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no trabalho pode ser explicado através da relagfio entre aptiddo e motivagdo, em que o
desempenho € calculado em fung&o do produto aptiddo — motivagéo (Neves, 2001). O mesmo
autor refere ainda que o desempenho individual determina ndo s6 os resultados que o
individuo procura obter no contexto do trabalho, mas, também determina o esforgo despendido
pelo mesmo para obter tais resultados.

Dar aos individuos feedback sobre o grau de realizagdo dos seus objectivos aumenta a
motivagio e a produtividade dos trabalhadores. Apos realizagdo de intimeras experiéncias, foi
verificado que o feedback dado aos individuos enquanto factor isolado € insuficiente para
melhorar o nivel de desempenho de uma tarefa. Por sua vez, a conjugagéo do feedback com a
existéncia de objectivos produz melhorias de desempenho superiores as da existéncia de
objectivos sem que exista posteriormente um parecer positivo ou negativo sobre a sua
concretizacdo. Estabelecer objectivos e fazer com que o individuo saiba se os conseguiu ou
nfo atingir e de que forma pode melhorar no desempenho das suas fungdes contribui para o

aumento da produtividade e motivagéo dos colaboradores (Becker, 1992).

2.5— A motivacido dos Recursos Humanos e a Crise Econémica — Impacto Geral e

Medidas Aplicadas nas Empresas em Analise.

Tal como Portugal, também outros paises como Franga, Grécia e Espanha se encontram
abalados por este periodo de crise.

Esta problematica tem também grandes impactos nos recursos humanos e a motivagido dos
colaboradores das empresas desses paises € um dos campos que poderd ser contaminado por
este periodo critico e principalmente pelas medidas que sdo aplicadas para o combater. A nivel
profissional o futuro € cada vez mais incerto

Segundo Leidl (2009), citado no sitio da Web http://ezinearticles.com, s6cio gerente da
empresa Meno Consultingl, h4 que ter cuidado com as medidas que sdo tomadas nas empresas
para combater a crise economica. Com demissdes e cortes a todos os niveis a encher as
manchetes dos jornais como € possivel manter os funcionarios de uma empresa motivados
para continuarem a executar as suas fungdes e a garantir a continuidade do negécio? Quando
tudo parece ja perdido é necessario continuar a trabalhar e a agarrar as oportunidades que

embora em menor escala, vao prosperando.

1Empresa que tem como foco de negécio ajudar as empresas a melhorar a eficicia da lideranga, esclarecer
valores e melhorar a cultura e clima organizacional.
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Leidl (2009), apfesenta no seu artigo algumas propostas para manter os colaboradores de uma
organizagio unidos e a exercerem as suas fun¢des de forma motivada. Entre as quais
destacamos as seguintes; E existéncia de didlogo com os colaboradores, explicar a situagdo em
que a empresa se encontra de forma aberta e sincera, salientar que a for¢a humana € a forga
indispensavel & produggo e a continuidade da empresa, fazé-los perceber que sdo importantes e
que podem ajudar a manter o bom funcionamento da empresa. E necessario também
estabelecer objectivos para a equipa, este facto vai ajudé-los a canalizar energia, a
desenvolverem as suas ideias, o que podera também ajudar a descobrir novos talentos. Por
fim, é necessario que os colaboradores se sintam reconhecidos pelo trabalho que
desenvolveram, as palavras utilizadas para efectuar um reconhecimento deverdo ser
encorajadoras, elogiando as boas ideias, a pontualidade e a assiduidade. Todos os esforgos
devem ser elogiados, mesmo que parecam ser os mais rudimentares.
As propostas deste autor, reflectem uma visdo “cor-de-rosa”, do que os lideres de cada
empresa deveriam fazer, pequenos gestos sem custos que podem ajudar a manter os
colaboradores de certa forma “agarrados sentimentalmente” & organizagfo o que os podera
levar a lutar pelo seu posto de trabalho. Como ¢ sabido, na maioria dos casos nada disto
acontece e perante cortes salariais, despedimentos, redu¢des e retiradas de beneficios como
ser4 que se sentem os colaboradores nas empresas onde tudo isto se sentiu?
Nas empresas que serdo objecto de estudo as principais medidas “anti-recesséo” que foram
tomadas foram as seguintes:

e Nio renovacéo de contratos a termo;

e Cortes em regalias de colaboradores (ex. tabulagdo de Km’s efectuados com as

viaturas da empresa, cortes nas despesas de deslocagdo (gasoleo, portagens etc.) etc.);

e Congelamento de aumentos anuais;

e Congelamento de atribuicio de prémios;

e Cortes nos pagamentos de horas extraordindrias, semanais e de fins-de-semana;

e Cortes nas despesas de material de escritorio,

e Incentivos a reforma de colaboradores de idades mais avangadas,

e Reorganizagio de departamentos (aumento e distribui¢éo de fung¢des);

e Cortes ao nivel de orgamento para formacéo, etc.
Estas medidas, foram tomadas tendo em vista o objectivo de equilibrar a economia das
empresas para combater a falta de novos trabalhos que advém da crise econdmica instaurada

nos paises anteriormente enunciados e que fazem decrescer drasticamente as receitas das
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empresas em questdo, uma vez que estas trabalham directamente com o Estado portugués e
espanhol.

3 — Metodologia

3.1— Escala Multi-Factorial de Motivac¢io no Trabalho (Multi-Moti)

A Escala Multifactorial de Motivagdo no Trabalho — Multi-Moti, foi construida por Ferreira et.
al. (2006). Este instrumento resulta um estudo efectuado por Ferreira, A. em 2002, em que se
verificou a falta de instrumentos para avaliagdo da motivagéio em contexto organizacional, em
Portugal. Os instrumentos existentes para a medi¢do da motivagdio baseavam-se apenas nos
questionarios dos motivos elaborados por McClelland, desenvolvidos e validados por Rego
(2000), como se pdde verificar na parte de resumo de literatura deste trabalho. Desta forma foi
decidido elaborar um novo instrumento de medi¢do de motivagdo para a populagdo portuguesa
que tivesse em conta diversas dimensdes associadas & motivagdo no trabalho. Desta forma,
baseando-se em diversas teorias classicas sobre os diversos tipos de motivacéo de alguns
autores tais como, a teoria da organizac¢do do trabalho de Hackman e Oldham (1980), teoria
das necessidades aprendidas de David McClelland (1975, 1987 e 1989), teoria do Goal Setting
(Locke e Latham, 1990) e os processos de envolvimento organizacional de Allen e Meyer
(1990), autores citados por Ferreira et. al. (2006). Os criadores do instrumento Multi-Moti
procuraram elaborar ifens tendo em conta as caracteristicas de pessoas fortemente orientadas
para cada um dos tipos de motivagéo.

Segundo os autores, o instrumento original era composto por 65 ifens tendo sido submetido a
um pré-teste e a uma andlise factorial com extracg@io de factores pelo critério de Kaiser
(eigenvalues superiores a 1) e com saturagdes superiores a 0,40, tendo-se entdo extraido
alguns ifens. A escala final ficou entdo composta por quatro factores, num total de 28 ifens. No
estudo original dos autores a escala de Likert esta composta por 5 pontos em que 1 — Discordo
Totalmente; 2- Discordo, 3 — N#o concordo nem discordo, 4- Concordo e 5- Concordo
Totalmente.

No nosso estudo todos os 28 itens originais da escala Multi-Moti sdo utilizados, sendo eles:
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{- & empresa onde trabalho tem condicBes de trabalho satisfatonas

2- Sinto-me realizado com as funcdes gue desempenho na organizacio

3- Sinto-me satisfeito com a minha remuneracdo

4- O “fesdback” que recebo no trabalho contribui enquanto factor motivacional

5 Todos os funcionarios da organizagdo participam nos processos de tomada de decisio
& - Considers que trahalho num ambiente de cooperagdc entre colegas

7- A arganizagio onde trabalho permite o desenvolvimento de objectivos profissionais
8 - A existéncia de avaliagbes de desempenho perigdicas motiva-me

9- Gasto de ser avaliado{a} no meu desempenha periodicamente

10- No desempenhio de tarefas € impariante demonstrar alguma emofividade

11- Gosta de ser avaliado(a} no desempenho das tarefas

12- Habitualments desenvolvo estratégias para alcan¢ar as minhas metas

13- Tarefas diversificadas s&o impartantes para o bom desempenho das fungbes
14- Existe competitividade no meu grupo de trabalho

15- Ter perspectivas de carreira & imporiante para a minha motivagdo no trabalho
18- Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade

17- Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de frabalho

18 - Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fungdo

18- Percebo os prémics atribuidos aos colaboradores como um factor de motivagdo
20- Um dos meus abjectivos é alcancar o carga mais alto dentro da organizagio
21- Sinto-me motivadoia) quande o trabalho & slogiado pele meu superior

22- Normaimente considero-me uma pessoa com grande motivacio

23- Considero o meu trabalho mondtono

24- Sinto-me envolvido{a) emocionalmente com a organizacdo

25- Os meus conhecimentos s&o determinantes na farma de trabathar

25- Aborrego-me quando nfo compresndo a finalidade das minhas fungbes
27-ldentifico-me com a funcio que desempenho

28- Trabalho com maior empenho se existirem formas de remuneracdo alternativas

Os 28 itens anteriormente mencionados procuravam basear-se em quatro pontos de analise:
- A motivagio no trabalho tendo em vista a organizagéo em que se trabalha (itens 1 a 7);

- Motivagdo para o desempenho (itens 8 a 14);

- Motivag@o por realizag8o e poder (itens 15 a 21);

- Motivagdo ligada ao envolvimento (itens 22 a 28).

3.2 - Hipéteses a Testar

Mediante o anteriormente mencionado, com este trabalho pretendemos testar as seguintes

hipoteses:

H1 - Para os colaboradores das empresas em estudo o principal factor de motivagédo € a
remuneragdo e os seus complementos.

H2 - Existem diferencas significativas na opinifio de colaboradores sobre as medidas “anti-
recessdo” aplicadas, em fung#o da idade, do género, da antiguidade e dos diversos graus de
escolaridade.

H3 — As medidas “anti-recessfo” levam a que os seus colaboradores se sintam menos
motivados a desempenhar as suas tarefas.

H4 — Face a aplicacdio de medidas “anti-recess&o”, os colaboradores tendem a procurar um

novo local de trabalho.

14



4 — Caracterizacio das Empresas

As empresas onde ser4 aplicado o questionario adaptado do Multi-Moti (F erreira et. al, 2006),
sfio duas empresas de um grupo espanhol do sector da construgéo que exerce a sua actividade
em 14 paises do mundo com uma equipa de mais de 9500 colaboradores repartidos pelos
quatro continentes. O grupo é composto por vérias empresas e diversas areas de negdcio tais
como, construgio, manutengdo e modernizacio de vias-férreas, construgfo e infra-estruturas,
instalagdes eléctricas, instalagdes mecénicas, sistemas e tecnologias, energias renovaveis,
meio ambiente entre outras.

No grafico seguinte pode observar-se os niveis de contratagdes internacionais do grupo entre
os anos 2008 e 2010.

Nivel de Contratacéo Internacional

- Corfratadon irdsm

700.000 634,680
600.000 w
s 351.080

349.086
200.000

100.000

2008 2008 2010

Grafico. N°.1 — Niveis de contratagdes internacionais entre 2008 ¢ 2010

Como demonstra o grafico n°. 1, os niveis de contratagdes internacionais no grupo cresceram
entre 2006 e 2010, passando de trezentos e cinquenta e um mil e oitenta contratados no ano de
2009, tendo passado o dobro destas contratagdes no ano de 2010.

A primeira empresa onde sera aplicado o questionério (empresa A) ¢ parte integrante do grupo
empresarial em causa, situada em Espanha, na sede do “grupo-mde”. Participa no
desenvolvimento das infra-estruturas ferroviarias desde 1981, obteve no ano de 2010 um
volume de negécios de quase quarenta e trés milhdes de euros e € composta por 400
colaboradores, 83 do sexo feminino e 317 do sexo masculino, o colaborador mais novo tem 20

anos e o colaborador com mais idade 64 anos. O intervalo etario predominante nesta empresa

é o que contempla os individuos com idades compreendidas entre os 30 e os 40 anos, sendo
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distribuidos por quadros médios e superiores, quadros técnicos, administrativos e

operacionais.

Organograma Empresa A
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Figura n°. 6 — Organograma da empresa A (com maior detalhe em anexo)

Como se pode verificar no organograma acima representado, a empresa A estd dividida
hierarquicamente por trés estadios. A comissio delegada do conselho concentra os cargos de
topo, Os servigos corporativos, assistem directamente a comissdo delegada do concelho e ¢
onde se situam o departamento financeiro que gere toda a estrutura nacional e internacional e
o proprio departamento que gere o desenvolvimento internacional. Por ultimo, na base da
hierarquia, consta o staff do concelho onde se encontra o departamento de recursos humanos
dividido em cinco unidades corporativas.

Por estar situada na sede da “empresa-mde”, o ambiente de escritério da empresa A é um
ambiente formal, onde a postura e o dress code dos colaboradores € tida bastante em conta.
Por seu turno, a empresa B, foi fundada em 1989. Localizada em Portugal, contribui para a
manutengdo, construgdo e modernizagdo de vias-férreas e execugfo de algumas obras

publicas, terminando o ano de 2010 com quase dezoito milhdes e meio de euros de volume de
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negécios. Esta empresa € composta por 150 colaboradores, 20 do sexo feminino e 130 do sexo
masculino. A nivel de distribuicfio etria, a maioria dos colaboradores da empresa tém, tal
como a empresa A entre os 30 e os 40 anos.

Genericamente os quadros da empresa estéo distribuidos da seguinte forma:

Quadros Médios e Superiores o o T
Quadros Técmicos ...l 30
Técnicos de Qualidade. Ambiente e Seguranga T
Técnicos Administrativos B I S ;-
Condutores Manobradores L 18
Técnicos Operacionais L 4
Operarios Diversos 50
Total 150

Figura. N°. 7 — Distribui¢do de colaboradores por escaldo profissional — Empresa B.

O organograma da empresa ainda apresenta um modo de gestdo vertical. O poder esta

centralizado no topo do organigrama do qual dependem todos os departamentos.

Organograma Empresa B

Director
Geral

RH ) (" Sec. Dir. )

L ;

sis.&nf | | ( Comp.& )

Log.
J N =
| | |

| | | | |
Dir. Adm. & Dir. Téc. & Dir. de Prod. Dep. SHT Dep. Qual & Dep. Equip.
Fin Com. Amb

Figura n°.8 — Organograma da empresa B

Comparando ambos os organogramas, podemos ter um pouco a nogdo da diferenca de
dimensdGes entre ambas as empresas.

No que se refere a cultura organizacional existem algumas diferengas entre ambas as
organizagdes. A empresa A, é uma empresa mais formal e onde os processos burocraticos s&o
mais evidentes. A empresa B, apesar de ser considerada uma multinacional tem um ambiente
menos formal, mais familiar e onde todos os processos fluem mais facilmente.

Ao nivel da gestfio de recursos humanos sfo registadas grandes diferengas, o departamento de

recursos humanos da empresa A, estd dividido em cinco sub-departamentos de acordo com
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cada 4rea a tratar, enquanto o da empresa B € apenas um Unico departamento que trata de
todas as tematicas relativas aos R.H.

No que diz respeito as praticas de gestdo de recursos humanos, a empresa A, destaca-se. Uma
vez que efectua uma rigorosa avaliagdo de desempenho anual, que faz acompanhamento de
carreiras e promove o sucesso profissional dos seus colaboradores inter-fronteiras. No que
concerne 4 empresa B, talvez por ser de menor dimensgo verifica-se uma grande auséncia de
priticas na gestdo dos recursos humanos, existindo apenas uma avaliagdo de desempenho
anual, ndo se apostando na gestdio de carreiras, nem na progressio e evolugdo profissional dos
seus colaboradores. No entanto, apesar da empresa A ser mais completa em termos de praticas
de gestdo de recursos humanos, nenhuma delas até hoje mediu a motivagdo dos seus

colaboradores, dai ter surgido a ideia para a construggo deste estudo

5 — Construcido do Instrumento de Recolha de Dados

No questionério existe uma parte preliminar de caracterizagdo dos inquiridos, Sexo, Idade,
Estado Civil, Escolaridade e Profissdo. Pretendemos também saber qual o seu vinculo com a
empresa € 0s anos em que nela trabalham.

Com o intuito de perceber quais os principais factores que contribuem para a motivagéo dos
colaboradores envolvidos neste estudo, foi incluida no questiondrio uma pergunta aberta em
que se pretende saber qual a primeira palavra em que pensa cada colaborador quando se fala
de motivagdo.

De acordo com o supramencionado o questionério aplicado baseou-se no estudo Multi-Moti,
de Ferreira et al., (2006), tendo sido aplicados os 28 ifens originais que o constituem e mais 8
itens relacionados com as medidas aplicadas nas empresas em que os inquiridos prestam
Servigos.

Os oito itens que foram acrescentados ao questionario foram os seguintes:

29 - O facto de nao ter existido aumento anual afectou a minha motivacéo

30 - Sinto-me motivado mesmo sem receber prémios de produtividade

31 — Compreendo a aplicagio das medidas “anti-recessdo” pois estas ajudam a manter o meu
posto de trabalho

32 — Com a existencia de cortes nos complementos ac vencimento tenho menos vontade de
desempenhar as minhas fung¢des.

33 - Sinto-me prejudicado com as medidas aplicadas

34 — Tendo em conta as ndo renovacdes de contratos, sinto que o meu posto de trabalho se
encontra em risco

35— Com estas medidas sinto mais vontade de procurar uma nova empresa para trabalhar
36 — Os meus superiores transmitiram-ime que iriam ser aplicadas medidas “anti-recesséo” e a
sua finalidade

Estes itens foram escolhidos apés ter sido efectuada uma simulagfo em SPSS com um dos
modelos de bases de dados de simulagfo ja disponiveis no programa, tendo em consideragéo o
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n° total da amostra e os 28 itens da escala Multi-Moti, foi efectuada uma andlise de
consisténcia interna onde foi verificado o alpha de cronbach de cada item e retirados os itens

com o alpha mais fraco (a <1).

6 — Ambito da Aplicaciio do Instrumento e Construciio das Bases de Dados

Em Portugal a aplicagio do questionario foi efectuado através do envio do questionario via e-
mail para colaboradores da sede e estaleiros de obras, uma vez que € um meio rapido,
econémico e eficiente para fazer chegar o inquérito a quadros médios e superiores ja que séo
estes quem tem o acesso mais facilitado as novas tecnologias, por exercerem a sua actividade
em escritdrios ou estaleiros.

Os restantes questiondrios foram aplicados no decorrer de ac¢des de formagdo interna em
seguranca e higiene no trabalho. No final de cada acg#o foi solicitado aos colaboradores que
preenchessem o inquérito de acordo com a sua opinido, ressalvando sempre a sua
confidencialidade. Em Espanha, os questionarios foram aplicados da mesma forma, na sede e
em obra. Desta forma foi possivel abranger diversas categorias profissionais em ambas as
empresas.

Apbs a recolha da informaggo, foram construidas em SPSS (versdo 17.0 para Windows), trés
bases de dados. A primeira foi construida com os resultados obtidos na empresa B (Portugal),
a segunda foi construida tendo em conta os resultados da empresa A (Espanha) e a terceira foi
construida com os resultados dos inquiridos de ambos os paises de forma a analisar mais
facilmente as diferengas/semelhangas entre os inquiridos de ambas as empresas e fazer

também uma analise da globalidade dos resultados obtidos.
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7 —Resultados

7.1 — Caracterizagio dos Inquiridos

O inquérito foi aplicado a duzentos colaboradores de ambas as empresas: 100 da empresa

situada em Espanha (empresa A) e 100 da empresa situada em Portugal (empresa B).

Total de Inquiridos Por Género

25,5%

74.5% @ Sexo Feminino

o Sexo Masculino

Griafico n°. 2 — Total de inquiridos por género

No total, foram inquiridos 51 individuos do sexo feminino e 149 individuos do sexo masculino
(grafico n°. 2). Esta reparti¢do explica-se pelo facto de ambas as empresas fazerem parte do
sector da construgdo, onde trabalham maioritariamente colaboradores do sexo masculino.

As idades abrangidas no total da amostra variam entre os 20 ¢ os 65 anos (vide grdfico n°. I,
em anexo).

No que diz respeito ao estado civil, como podemos ver no grdfico n°. 2 em anexo, 60% dos
inquiridos sdo casados, 22,5% sdo solteiros, 12,5% vivem em unido de facto, 3,5% séo
divorciados e apenas 1,5% s&o viavos.

Os graus de escolaridade foram analisados separadamente uma vez que 0S mesmos diferem
entre Portugal e Espanha. Em Portugal foram considerados os graus “Sem escolaridade”,
“Primeiro Ciclo”, “Segundo e Terceiro Ciclo”, “Ensino Secunddrio/Cursos de Indole
Profissional”, “Ensino Superior” e “Mestrado ou Doutoramento”. Em Espanha, foram
considerados os graus “Sem escolaridade”, “Educagdo Primdria” — Este grau corresponde as
idades entre os 6 ¢ os 12 anos, faz parte da escolaridade obrigatéria espanhola e engloba o
primeiro, o segundo e o terceiro ciclo. “Educagdo Secunddria (ESO)” — corresponde as idades
entre os 12 e os 16 anos, é feito em quatro cursos segundo a idade dos alunos, este grau
corresponde também & escolaridade obrigatoria. “Bacharelato” — Neste grau ¢ conferida a

graduagfio em educacfo obrigatéria, compreende as idades dos 16 aos 18 anos, tem a duragéo
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de dois anos lectivos e finaliza-se pelo menos até aos 18 anos. Finalmente existe a “Educacdo
Superior” — A partir dos 18 anos e constitui-se em graus semelhantes aos do ensino superior
Portugués.

Tendo em conta esta informag8o, e como se pode verificar na tabela n° 2 em anexo, 27% dos
inquiridos em Portugal possui o 12° ano completo ou cursos de indole profissional em que lhes
seja atribuida essa classificaco e apenas 3% possuem o grau de Mestrado ou Doutoramento.
Relativamente aos colaboradores da empresa A — Espanha, 35% possuem o grau da educagéo
secunddria e apenas 18% tém grau de ensino superior (vide tabela n°. 1 em anexo).

Em ambas as empresas as profissdes diferem e o inquérito abrange diversas categorias
profissionais. As profissdes dos inquiridos, foram agrupadas em “Quadros Superiores” —
Cargos de direcgdo e chefes de departamento, “Técnicos e Profissionais de Nivel Intermédio”,
onde foram contemplados, técnicos de qualidade e ambiente, técnicos de higiene € seguranga
no trabalho, técnicos oficiais de contas, técnicos de recursos humanos, topdgrafos,
desenhadores projectistas, encarregados, mecénicos, programadores informéticos, condutores
manobradores etc. “Pessoal Administrativo” onde consta todo o tipo de pessoal executante de
trabalhos administrativos, secretdrias, administrativas de producgfo, administrativas de
compras, escriturarias, administrativa financeira etc. e por Gltimo temos o “Pessoal Operario”,
neste campo foram consideradas todas as profissdes de méao-de-obra directa, tais como,
pedreiros, soldadores, oficiais de via, condutores manobradores, chefes de equipa, oficiais de
electricidade, serventes etc.

Analisando o grdfico n° 3 em anexo, podemos verificar que foram inquiridos 99 colaboradores
operérios, o que representa 49,5% dos individuos inquiridos, 41 colaboradores técnicos €
profissionais de nivel intermédio (20,5%), 33 colaboradores de quadros superiores (16,5%) e
27 colaboradores administrativos (13,5%).

Analisando separadamente ambas as empresas, em Portugal 78% dos colaboradores faz parte
dos quadros efectivos da empresa e apenas 22% sdo contratados a prazo. Em Espanha 70%
dos inquiridos € efectivo e 30% estdo a contrato a prazo, (vide grdfico n°4 e tabelas n°3 e n°4

em anexo).
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7.2 — Avaliacdo de Factores Inerentes a Motivagio

Ao analisarmos os 18 ifens iniciais da escala Multi-Moti aplicada (vide grdfico n°5, em anexo),
podemos verificar que as principais classificagdes utilizadas foram o “Discordo” e o
“Concordo”. Relativamente a resposta negativa “Discordo Totalmente” é revelada a seguinte
posiciio: 3% dos funciondrios discordam totalmente que “No desempenho de tarefas &
importante mostrar alguma emotividade”. No que diz respeito & classificagéo “Discordo” estdo
mais salientes as seguintes varidveis “Sinto-me satisfeito com a minha remunerag@o” (48%) e
“Todos os funcionarios da organizagfio participam nos processos de tomada de deciséo”
(45,5%). Por sua vez, 81,5% dos inquiridos considera que trabalha num ambiente de
cooperagdo entre colegas e 77% considera que gosta de ser avaliado no desempenho de
tarefas, tendo posicionado a sua escolha no “Concordo”. No que diz respeito a resposta
“Concordo totalmente” o maior namero de respostas associa-se as varidveis: “Habitualmente
desenvolvo estratégias para alcangar as minhas metas™ (33%), “Ter perspectivas de carreira €
importante para a minha motivagéo no trabalho” (31%) e “Sinto necessidade de crescer cada
vez mais na minha fun¢fo” com uma percentagem de respostas de 22%. Através destes
resultados podemos deduzir que a maioria dos colaboradores estabelece os seus proprios
objectivos pensando na melhor forma de os atingir, existindo sempre algum factor de
competitividade. Uma elevada motivagdo para o poder estd associada a actividades
competitivas e assertivas, assim como ao interesse em alcangar e manter prestigio e reputagéo
McClelland, 1987; Winter, 1992b; Veroff, 1992b, (citados em Rego, 1998). Apesar desta
afirmacdio, a maioria dos inquiridos deste estudo concorda que o facto de existirem
perspectivas de progressdo na carreira e o facto de poderem crescer nas suas fungdes
desafiando-se a si mesmos e estabelecendo os seus proprios objectivos sdo fontes de
motivagdo. No entanto, a maioria discorda com o facto de querer ocupar o cargo mais alto e
com mais responsabilidade dentro da organizagéo.

O grdfico n° 6, em anexo contempla os itens 19 a 36. Através do mesmo podemos verificar
que a resposta “Discordo Totalmente” estd maioritariamente associada ao item “Um dos meus
objectivos é alcancar o cargo mais alto dentro da organizag@o”. No que concerne 2o nivel
“Discordo” a maioria das respostas esti patente nas seguintes varidveis “Considero o meu
trabalho mon6tono” (64%), “Com estas medidas sinto mais vontade de procurar uma nova
empresa para trabalhar” (60,5%) e “Com a existéncia de cortes nos complementos ao

vencimento tenho menos vontade de desempenhar as minhas fung¢des” (53,5%). No nivel
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“Concordo” temos as respostas mais evidentes nos ifens “Identifico-me com a fun¢io que
desempenho” (79,5%), “Sinto-me motivado mesmo sem receber prémios de produtividade”
(77%) e “Aborrego-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fungdes” (71,0%).
Estes resultados demonstram que os colaboradores se identificam com o trabalho que
executam, o que faz com que os colaboradores se sintam integrados e satisfeitos nas suas
funcdes, sentindo-se motivados mesmo sem receber prémios de produtividade. Este facto leva-
nos a crer que existem factores de motivagdo intrinseca, ou seja, ndo sdo apenas as
recompensas monetarias que incentivam os individuos a executar o seu trabalho. O trabalho
que ¢ incentivado de forma intrinseca € aquele para o qual ndo ha recompensa aparente para
além da actividade em si mesma. A motivagio intrinseca encontra-se associada a factores
como o contexto de trabalho, a realiza¢o pessoal, o reconhecimento, o proprio trabalho em si,

a responsabilidade e as possibilidades de progressdo e crescimento (Christensen, 2002).

7.3 — Analise e Definicio de Componentes Principais

Com o intuito de perceber quais as questdes que se evidenciam e contribuem para a avaliagéo
das diferentes atitudes face a motivagdo, procedeu-se a uma Andlise de Componentes
Principais (ACP), com rotagdo Varimax para analise de todos os questiondrios realizados nas
empresas em Portugal e Espanha. A andlise foi iniciada com a realizagdo do teste de Keiser-
Meyer-Olkin e com o teste de esfericidade de Bartlett, ambos os testes indicam a adequagéo de
dados para a realizaggio da andlise factorial.

Desta forma, no que concerne a analise do instrumento de recolha de dados aplicado em
Espanha e as varidveis que o compdem, verificamos que KMO = 0,720, o que significa que o
nivel de inter-correlagdo entre varidveis é considerado médio (ver fabela n° 5 em anexo).
Relativamente aos inquéritos aplicados. Em Portugal, (ver tabela n° 6 em anexo), podemos
verificar que KMO = 0.615, significando assim que o nivel de inter-correlagdo entre as
variaveis é considerado Razoavel. A significAncia do Teste de Bartlett € também <0,0001 o
que significa que também faz todo o sentido efectuar uma andlise factorial na analise dos
dados obtidos.

De seguida, foram verificadas as comunalidades iniciais (varidncia de cada variavel explicada
por todas as componentes principais) e as comunalidades extraidas (varidncia de cada variavel
referente apenas as componentes extraidas), tendo sido retiradas algumas varidveis com valor

<0,5 (Baixas Comunalidades — Vide anexo, p.4l). Desta forma, em Espanha foram
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considerados apenas 31 dos 36 itens iniciais. No caso de Portugal, os valores apresentados séo
mais consistentes, no entanto os resultados dos testes levaram-nos a retirar quatro variaveis.

O tratamento dos 31 itens (Espanha), originou a construgdio de uma matriz factorial composta
por sete dimensdes diferentes referentes & motivago no trabalho tendo em conta as medidas
“anti-recessdo” aplicadas na empresa em questdo, que explicam 60% da variancia total das
varidveis em andlise (vide tabela n°. 7).

Desta forma no que se refere & matriz factorial, tendo em conta os dados obtidos em Espanha e
as denominagbes dos quatro factores do estudo Multi-Moti (Ferreira et. al, 2006), foi
considerado que os itens 31, 35, 33, 3, 29, 30, 32, 28 ¢ 2 medem a motivacio relativamente
as medidas anti-recessio (componente 1). Os itens 11, 8, 9 e 10 medem a motivagéo perante
a avaliacdio de desempenho (componente 2). Os itens 20, 7, 27, 36 € 25 medem a motivagdo
tendo em vista o desempenho da fungéo (componente 3). As questdes 15, 21, 12 e 24 medem a
motivagio tendo em vista o envolvimento com a organizagéio (componente 4). Os pontos 16,
18 e 17 medem a motivagfio para a realizagdo e poder (componente 5), os ifens 14, 19 e 34
medem a motivagio tendo em vista o ambiente de trabalho (componente 6) e por fim, os n°s 6,
4 ¢ 5 medem a motivagdo tendo em conta a organizaggio do trabalho (componente 7).

Como podemos verificar na tabela n° 8, em anexo, associada aos resultados obtidos na
empresa de Portugal, sio as oito primeiras componentes que explicam 60% da varidncia total
das varidveis em anélise, originando-se assim, de acordo com os 32 ifens a construgdo de uma
matriz factorial composta por oito dimensdes diferentes, mais uma dimens3o do que em
Espanha. Logo podemos presumir que existem diferengas nas respostas obtidas pelos
colaboradores da empresa A e da empresa B.

Consideramos entdio que as varidveis 33, 3, 2, 32, 23 e 27 medem a motivagdo perante o
desempenho da fungiio (componente 1). Os itens 18, 17, 16, 15 e 25 medem a motivacdo
relativa a realizagdio e poder (componente 2). Os itens, 9, 8 e 11 medem a motivagéo tendo em
conta a avaliacio de desempenho (componente 3). As questdes 5, 7, 13, 36 ¢ 20 medem a
motivagdo tendo em vista a Organizagdo do trabalho (componente 4). As medidas anti-
recessdo sio medidas pelos itens 29, 28, 30, 34 e 35 (componente 5). As variaveis 6, 4 ¢ 21
medem a motivagio tendo em vista o ambiente de trabalho (componente 6). Os itens 26, 19 e
22 medem o envolvimento (componente 7) com a organizagdo e por fim, os itens 14 e 12

medem a motivagio tendo em vista a competitividade no trabalho (componente 8).
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8 - Discuss@o de Resultados

8.1 — A Motivacido

“H] - Para os colaboradores das empresas em estudo o principal factor de motivagio ¢ a

remuneracé@o e os seus complementos”

Aquando analisada a pergunta aberta “Qual a primeira palavra em que pensa quando se fala
em motivagdo?”, comprovamos que de 100% apenas 33% dos inquiridos responderam que 0
vencimento & o seu principal factor de motivaggo, 67% de todos os colaboradores inquiridos
ndo pensa apenas na remuneragdo como Gnico factor de motivagéo enunciando outros factores,
tais como, um bom ambiente de trabalho, estabilidade profissional, complementos ao
vencimento entre outros. Devemos ressalvar que quando ao longo deste trabalho nos referimos
aos “complementos ao vencimento” estamos a referir-nos a outras regalias que poderdo ser
atribuidas pelas empresas com o intuito de ajudar os colaboradores que delas fazem parte,
como por exemplo, seguros de saiide, telemével, cartdes de combustivel, atribui¢éio e usufruto
total de viaturas da empresa, acordos com diversas entidades que promovam descontos para os
seus colaboradores etc. A importancia da existéncia destes factores e do seu reflexo na sua
motivagdo estd bem patente na tabela n° 12, em anexo. Segundo Carlotto (1999), a motivagéo
no trabalho é um fenémeno complexo, determinado por vérios factores que se evidenciam em
diferentes situacdes e em diferentes contextos. Averiguando estes resultados estamos em
posicéio de verificar a primeira hipétese colocada.

Desta forma e tendo em conta os resultados anteriormente apresentados, podemos dizer que
n#o se confirma a H1. |

As respostas mais representativas obtidas e consideradas neste estudo foram as seguintes, 16%
dos inquiridos apontou a estabilidade na empresa como factor preferencial, o facto de ambas
as empresas serem (pelo menos até a data), empresas cumpridoras e que permitam a
estabilidade do posto de trabalho dos colaboradores tendem a ter empregados mais motivados
para continuarem a exercer a sua funggo de forma a permitir que as suas condi¢des de vida néo
sejam afectadas. Como verificimos anteriormente, a hipétese de progressio e evolucdo na
carreira foi outro factor referenciado pelos colaboradores (14% dos inquiridos), por sua vez,
13% dos individuos atribuem como factor de motivago o ambiente de trabalho, néo s6 no que

se refere ao ambiente com os colegas de trabalho e superiores mas também no que se refere as
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condices de trabalho que a empresa fornece para poderem executar o seu trabalho. O factor
“Complementos ao vencimento” reuniu 12,5% da opinifio dos inquiridos como factor de
motivagdo, como referido anteriormente, neste campo esta patente a ajuda da empresa em
questdes da vida pessoal, como por exemplo poder estabelecer acordos e parcerias com
diversas entidades que possam fazer com que os empregados beneficiem de mais valias que os
ajudem na sua vida pessoal. Ver o seu esfor¢o de trabalho reconhecido pelos superiores foi
também um dos factores enunciados “Reconhecimento profissional”, que reuniu 8,5% das
opinides dos colaboradores das empresas A e B. E por altimo foi referido o factor “Chefias
justas” que foram mencionadas por 3,5% dos inquiridos. (Vide tabela n° 9 e Grdficos n®7 e §).
Tendo em conta as respostas obtidas podemos concluir que existem diversos factores aos quais
os individuos dfio importancia € que podem contribuir para uma menor insatisfacdo no
trabalho. Para Herzberg, existem determinadas necessidades que os individuos esperam ver
satisfeitas, tais como boas condi¢des de trabalho, remuneragdo adequada, seguranc¢a no
trabalho, bons relacionamentos com os colegas € uma Ssuperviséo eficaz e, quando tal ndo
acontece, os individuos tornam-se insatisfeitos. Contudo, a sua satisfacdo apenas evita a

desmotivag8o ou a insatisfaggo (Daniel, et. al., 2005).

8.2 — Andlise Comparativa - Empresa A VS. Empresa B

No que diz respeito as empresas A e B, podemos verificar através dos valores do alpha de
cronbach (vide tabela n°s 10 e 11, em anexo), que a maioria das variaveis, t€m uma
consisténcia entre Boa e Questiondvel com as componentes a que estdo agregadas. No que se
refere 4 empresa A, apenas duas componentes que sdo compostas por variaveis cuja sua
significancia é considerada pobre/fraca enquanto na empresa B existem trés variaveis com esta
caracteristica. O facto da sua significincia ser baixa podera dever-se a algum grau de
confundibilidade do instrumento de recolha de dados ou ao facto dos inquiridos terem
apontado nos referidos conjuntos de ifens opinides bastante diversificadas.

De acordo com a temdtica, com os objectivos iniciais deste trabalho e com as hipéteses a
testar, foi decidido relacionar os itens contemplados nas componentes “Motivagéo perante as
medidas anti-recessdo” (componente 1 e componente 5), de ambos os paises e efectuar o
cruzamento com as variaveis de caracterizaciio dos inquiridos de cada pais comparando-os
mutuamente e detectando as principais diferengas nas suas respostas. Segundo Wargborn
(2008), a importancia subjectiva de cada necessidade varia de individuo para individuo e

depende da sua formag&o cultural.
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“H2 - Existem diferencas significativas na opinido de colaboradores sobre as medidas
“anti-recessdo” aplicadas, em funcio da idade, do género, da antiguidade e dos diversos
graus de escolaridade.”

No que se Refere ao Género, comparando as empresas A e B, podemos verificar que o grupo
de inquiridos do sexo feminino da empresa de Espanha (A), mantém uma atitude mais positiva
em relagio s medidas tomadas do que o publico feminino da empresa de Portugal (B). As
inquiridas da empresa A concordam sentir-se satisfeitas com a sua remuneragio € discordam
com o facto de ter vontade de procurar uma nova empresa para trabalhar ao contrario do que
acontece com as inquiridas da empresa B. (Vide grdficos n’s. 9 e 10 em anexo).

No que se refere as diferentes faixas etarias, as diferencas de opinido mais significativas entre
as empresas A e B verificam-se nas faixas etarias dos 31 aos 40 anos nas variaveis “Sinto-me
satisfeito com a minha remuneragio” em que os inquiridos de Espanha concordam e os
inquiridos de Portugal discordam; “Com a existéncia de cortes nos complementos ao
vencimento tenho menos vontade de desempenhar as minhas fungdes”; “Sinto-me prejudicado
com as medidas aplicadas” e “Com estas medidas sinto mais vontade de procurar uma nova
empresa para trabalhar” em que a maioria dos colaboradores da empresa A discordam e a
maioria dos da B concordam. Outra diferenca significativa regista-se na faixa etéria dos
inquiridos com mais de 50 anos nos itens “O facto de ndo ter existido aumento anual afectou a
minha motivagdo” e “Com a existéncia de cortes nos complementos ao vencimento tenho
menos vontade de desempenhar as minhas fungdes” — inquiridos da empresa A concordam e
os da empresa B discordam (Vide tabela n’ 12).

No que se refere & motivagfo nas diferentes faixas etdrias, Chiavenato (2003), defende que a
partir de uma certa idade, o individuo ingressa numa longa trajectoria de aprendizagem de
novos padrdes de necessidades. Surgem as necessidades de seguranga, voltadas para a
protecgiio contra o perigo, ameagas ou privagdo. Estas necessidades acabam por se verificar,
neste estudo de caso, nos inquiridos com 50 e mais anos que ndo encaram com bons olhos as
medidas tomadas, vendo-as como uma ameaga e admitindo assim condicionamentos no seu
desempenho.

No que se refere a opinifio dos colaboradores por tempo de casa, € como se pode verificar na
tabela n° 13 em anexo, as maiores diferencas entre empresa A e empresa B séo registadas nos
colaboradores que tém entre 6 € 10 anos de antiguidade. Neste ambito, os colaboradores da
empresa B, voltam a ser os mais pessimistas.

No que se refere aos graus de escolaridade através dos resultados obtidos tanto em Portugal

como em Espanha, 2 medida que os graus de escolaridade véo diminuindo, os colaboradores
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tornam-se mais pessimistas. Cargos mais altos concordam com a remuneragdo obtida € com o
facto de estarem motivados mesmo sem receberem prémios de produtividade enquanto os
colaboradores com graus de escolaridade mais baixos (Educagdo Priméria e Secundéria),
demonstram o seu descontentamento relativo a remuneragdo e a sua total concordéncia no
facto de trabalharem com mais motivago se existirem formas alternativas de remunerag@o.

De acordo com todos os dados referidos, verifica-se a hipotese 2. Existem diferencas
significativas na opinifio dos colaboradores face as medidas “anti-recessdo” aplicadas entre os
colaboradores da empresa A e B, tendo em conta os diferentes estadios enunciados na
defini¢do da segunda hip6tese.

“H3 - Os colaboradores sentem-se prejudicados com as medidas tomadas.”

Podemos verificar esta hipotese ao analisar as respostas ao item “Sinto-me prejudicado com as
medidas aplicadas”. No que se refere 4 andlise ao total dos inquiridos verificamos que a
maioria das respostas se centra na opg¢do “Concordo” e 0 mesmo acontece com a empresa de
Portugal. J4 no que se refere aos colaboradores da empresa A, estes respondem na sua maioria
que discordam com a afirmag8o. (Vide tabelas n°s 14 a 16, em anexo)

A hipétese 3 verifica-se aquando apuradas as respostas dos duzentos inquiridos e da empresa
B, no entanto n3o se verifica quando analisada apenas a empresa A.

“H4 — Face & aplicacdo de medidas “anti-recessio”, os colaboradores tendem a procurar
um novo local de trabalho.”

Verificamos esta hip6tese ao constatar as respostas inerentes ao item “Com a aplicac@io destas
medidas tenho mais vontade de procurar uma nova empresa para trabalhar”. Constatamos que
no geral, os colaboradores inquiridos responderam maioritariamente que discordam desta
afirmagfio e o mesmo acontece com os inquiridos da empresa A e da empresa B, no entanto na
empresa B, os valores dos niveis de avaliagdo Concordo e Discordo estdo mais préximos do
que na empresa A. (Vide tabelas n’s 17 a 19, em anexo).

De acordo com Wright et al. (2003), a satisfagéo no trabalho esta associada a motivagéo para
se integrar e se manter na organizagiio e a vontade de desempenhar o melhor possivel, as
tarefas. Esta afirmagfio, suporta os resultados obtidos nesta dissertagio. Apesar das medidas
aplicadas, a continua vontade de desempenhar as suas tarefas e a ligagdo com as organizagles
est4 patente ao longo deste trabalho. Como verificimos anteriormente a maioria dos inquiridos
deste estudo identifica-se com as fungdes que desempenha, sentindo-se motivados a continuar
o0 bom desempenho do seu trabalho, mesmo sem terem recebido prémios de produtividade.

Concluimos entio que a hipétese 4 ndo se verifica.
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9 — Comparacio - Resultados Multi-Moti 2006 e Multi-Moti aplicada neste

estudo

Multimeti 2006 Multimeosi 2¢11

- Instrumento aplicads a 444 colaboradores  jinstrumento aplicado a 200 colaboradores

- Empresa de Comunicagdes - Empresa de Construg3o
- Territoric Nacional (Zona Norte] - Territéric Nacicnal e Internacional
- Maicritariaments Femininos - Maioritariamente Masculinos

- Amostra de colzboradores bastante jovem |- Amostra de colaboradores com diversas
idades

- Maioria dos inquiridos Quadros Técnicos e §- Maioria dos inquiridos Operarios
Chefias

Resultadao:
Cargos de Chefias ¢ Técnicos mosrara volores de motivaghio mais

glevados

Figura n°. 9 — Comparagdo de Resultados Estudo Multi-Moti 2006 — Estudo Multi-Moti 2011

Apesar de ambos os estudos terem caracteristicas e objectivos diferentes, uma vez que o
objectivo de Ferreira et. al. (2006) visava apenas construir e validar uma nova escala de
medigio da motivagio, achdmos pertinente compara-los. O estudo Multi-Moti (2006), ndo tem
referidos muitos resultados conclusivos no que se refere ao ptblico-alvo do estudo, no entanto,
apesar de diferentes no que se refere a sua forma, a sua aplicagdo ¢ a resultados relativos as
componentes, os estudos chegam a uma conclusio em comum, o resultado referente a

motivagio elevada do cargo das chefias (quadros superiores) e técnicos.
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10 — Conclusdes:

No que se refere as empresas analisadas a maioria dos individuos concorda que ambas t€m
condi¢des de trabalho satisfatérias, no entanto apesar deste facto, notamos através dos
resultados deste estudo que as medidas “anti-recessdo” aplicadas em ambas as empresas
afectam a motivagio dos colaboradores. Tanto os inquiridos da empresa A, como os da
empresa B revelaram que apesar de ndo pretenderem alcancgar o cargo mais alto dentro da
organizagio, ter perspectivas de fazer carreira na organizagdo onde se encontram € um factor
importante na sua motivagdo, assumindo também vontade de crescer mais na sua fungédo € o
desenvolvimento de estratégias para atingir as suas metas. Com este estudo pudemos também
concluir que de acordo com as respostas dadas pelos colaboradores que a remunera¢@o ndo € o
{inico, nem o mais importante factor de motivagio nas organizagdes A e B. Factores como o
ambiente de trabalho, o facto de se sentirem estaveis em relag@o ao seu emprego € a hipotese
de progredirem e evoluirem na carreira sdo para 0s inquiridos aspectos importantes e que
contribuem para o facto de se sentirem motivados. Ao verificarmos o0s factores que foram
enunciados pelos inquiridos, temos de ter em conta que estes diferem de acordo com as suas
aspiragdes e expectativas pessoais. “A motivago manifesta-se através do esforgo para atingir
um objectivo que corresponde as necessidades, valores, atitudes, crengas e desejos do
individuo” (Nogueira, 2008 p. 18).

Obedecendo a um dos objectivos desta tese de mestrado, quando comparamos as respostas dos
colaboradores da empresa A com os da empresa B, verificamos facilmente que a motivagéo
dos colaboradores da empresa de Portugal se encontra mais fragilizada. As percepgoes dos
inquiridos da empresa A e da empresa B divergem em muitos aspectos. Nas comparagdes que
foram feitas ao longo deste estudo verificamos que os colaboradores da empresa sediada em
Espanha se encontram mais satisfeitos com as condi¢des que tém actualmente e mantém uma
atitude mais positiva face as medidas aplicadas. Por sua vez, 0s colaboradores da empresa B
mostram-se mais descontentes € menos crentes nos resultados das chamadas medidas “anti-
crise”. Este facto podera dever-se a falta de boas praticas de gestdo de recursos humanos,
nomeadamente & falta de comunicagdo interna, uma vez que em Portugal a maioria das
chefias/lideres de cada departamento nfo transmitiu aos colaboradores as medidas que iriam
ser aplicadas e a sua finalidade, ao contrério do que se passou em Espanha (Vide tabelas n° 20
e 21 em anexo). Segundo Gomes et. al. (2008), o papel do lider na organizagdo, entre outras
coisas, deve ser trabalhar como facilitador das relagdes de trabalho na empresa, actuando com

justica e ensinando com o seu exemplo. O relacionamento do lider com a sua equipa €
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fundamental para o alcance dos objectivos organizacionais. O que o lider faz e a forma como
age, determina se o resultado serd o esperado. Esta afirmagéo espelha o que os colaboradores
deveriam esperar do seu lider, frontalidade, assertividade e capacidade de comunicag¢do para
com os seus subordinados. Podemos também verificar através dos dados obtidos, que a
maioria das chefias ndo efectuou qualquer tipo de comunicado sobre as medidas aplicadas aos
seus subalternos, o que podera ser um dos factores que contribuem para o declinio da
motivagdo dos colaboradores.

Na empresa A apenas os inquiridos que se encontram na faixa etéria de mais de cinquenta
anos se sentiram mais afectados com as medidas aplicadas e sentem menos vontade de
desempenhar as suas fungdes, o que pode representar uma quebra nos seus niveis de
produtividade.

Tendo em conta todos os factores referidos anteriormente, quando se fala em mudar para outra
empresa, os inquiridos de ambas as empresas discordam. Uma vez que as empresas sempre
ofereceram estabilidade e nunca deixaram de cumprir as suas obrigagdes mesmo em clima de
instabilidade financeira como o que se vive no momento, faz com que os colaboradores
receiem a mudanca. No que diz respeito ao desempenho da sua fung8o os inquiridos revelam
na sua maioria (53,5%) que discordam com o facto de perante os cortes nos complementos ao
vencimento ndio se sentirem motivados para desempenhar as suas fungdes. Estes resultados
demonstram que as medidas aplicadas acabam por ndo interferir com a lealdade dos
trabalhadores face as empresas empregadoras.

Relativamente as categorias profissionais verificamos que os quadros superiores concordam
com o vencimento que auferem, com as suas fungdes na organizagdo, com o facto de se
sentirem motivados mesmo sem a existéncia de prémios de produtividade e com a aplicagio
de medidas anti-recess3o. Os quadros superiores sdo os que se sentem mais motivados em
ambas as empresas. Este facto explica-se pelo facto das decisdes de aplicagéo das medidas
“anti-recessdo” terem sido tomadas por parte destes. Por outro lado tratam-se de trabalhadores
com responsabilidades de chefia que auferem de mais beneficios na organizacdo. Os
colaboradores das empresas acabam sempre por efectuar comparagdes, ndo s6 comparando as
suas condicdes aos cargos de chefia, como também as de outros colegas. Os funcionarios néo
trabalham no vacuo, fazem comparag¢des. Os colaboradores de uma organizagdo tendem a
efectuar comparagdes entre o seu proprio desempenho e os beneficios que obtiveram e o
desempenho e beneficios dos colegas que se encontram em situagdes idénticas a sua (Adams
in Robins, 2004). Tendo em conta esta teoria é importante diferenciar o conceito de igualdade,

que se verifica quando os individuos adquirem uma mesma recompensa ¢ o conceito de
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equidade, que existe quando os individuos séio recompensados em funggo do seu mérito. No
caso particular deste estudo, verificamos facilmente através dos dados apresentados ao longo
deste trabalho, que os colaboradores da empresa B tém uma maior percepgéo da iniquidade,
verificada maioritariamente no seu descontentamento com a remuneragéo que auferem.

Ao aplicar o questionario foi também possivel verificar indirectamente o ambiente envolvente.
Na aplicagio dos questionarios descontraidos inicialmente ficaram mais tenso medida que
liam os questionarios. Tanto em Portugal como em Espanha, alguns ficaram reticentes ao seu
preenchimento, porém, ficaram convencidos a preenché-lo no momento em que lhes foi
explicado que as suas respostas seriam confidenciais. Ouvindo alguns comentarios que iam
sendo proferidos pelos colaboradores (essencialmente operarios), verificou-se que apesar das
medidas aplicadas e do seu descontentamento (principalmente com o factor remuneragdo, uma
vez que o pagamento das suas horas extra, que na maioria dos casos sdo o que lhes permite
obter um vencimento mais razoavel, foram cortados e transformados em bancos de horas) os
colaboradores nfio querem deixar de desempenhar as suas fungdes e ter uma boa performance
no seu local de trabalho com medo de serem o “préximo alvo” de uma ndo renovagéo ou de
um despedimento. Esta situagfio de risco € mais percepcionada pelos contratados a prazo do
que pelos efectivos. Tanto em Portugal como em Espanha ambos os colaboradores
(essencialmente os de obra) se encontram preocupados com a situa¢éo actual. Enquanto os
portugueses comentavam em voz alta quando preenchiam o inquérito os colaboradores
espanh6is mostravam uma atitude mais calma, comentando que a aplicagdo das medidas
podera ser uma solugdo para manterem o seu posto de trabalho. "No futuro, as melhores
organizagdes serdo aquelas que descobrirem como despertar o empenho e a capacidade de
aprender das pessoas, em todos os niveis da organizagdo" (Brito e Vergueiro 2001, p. 250).
Deste modo, sugerimos algumas préticas que tendem a evitar a insatisfacdo dos trabalhadores
face a sua situagio actual, tais como: reconhecimento do seu esforgo, franqueza no que se
refere & situacdio da empresa e no que diz respeito a sua propria situagdo, existéncia de
palavras de incentivo por parte das chefias, demonstrar a importancia da for¢a de trabalho

neste periodo particular, etc.
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11 — Principais limitacoes do estudo

— O estudo centra-se apenas na componente medidas anti-recessdo e nas varidveis que a
compdem deixando de fora outras componentes (organizagéo do trabalho, envolvimento com a
organizagio, caracterizagio da forma de lideranga, etc.) que poderfio igualmente ter

influéncias na motivagéo dos inquiridos.
— A falta de estudos que relacionem motivagdio e medidas aplicadas nas empresas para
combater a crise dificultou a articulagiio e comparagdo entre os resultados obtidos neste estudo

e resultados de outros autores.

— O tratamento dos dados obtidos obedeceu apenas a uma andlise de componentes principais e

analises de consisténcia de alpha de cronbach.

- O desconhecimento de resultados mais aprofundados do estudo de Ferreira et. al, de 2006,

dificultou uma comparagfo mais coerente e profunda entre este estudo e o estudo original.

12 - Sugestdes para trabalhos Futuros

— Correlacionar outras componentes ao factor motivagéio, tentando perceber qual o seu

impacto nas empresas em estudo;

— Para além das medidas anti-crise tentar saber que outros factores contribuem para o

descontentamento dos colaboradores;

— Efectuar outros testes de validade;

— Aplicar este estudo a outras empresas do grupo localizadas noutros paises (por exemplo,

Polénia, Australia, Chile etc.), e/ou fora do grupo com outros sectores de actividade.

- Uma vez que foi utilizada a escala “Multi-Moti”, 2006, segundo Ferreira et. al., baseada
apenas em teorias de autores classicos, como por exemplo, McClelland e Latham, seria
interessante continuar a desenvolver esta escala segundo teorias de autores mais recentes ou

até mesmo utilizando sugestdes de trabalhos académicos que tratem a temética da motivag&o.
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Anexos

1 - Caracterizaciio dos inquiridos

Total de Inquiridos por Grupo Etario

20-30 anos

41-50 anos

31-40 anos >50 anos

Grafico n°.1 — Total de inquiridos por grupo etario

Total de Inquiridos por Estado Civil

22,50%]

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Grafico n°.2 — Total de inquiridos por estado civil
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Anexos

Escolaridade — Espanha (empresa A)

Frequéncia % % Valida %Cumulativa
Sem escolaridade 1 1,0 1,0 1,0
Educacédo primaria 18 18,0 18,0 19,0
Educacgdo Secundaria
Obrigatéria (ESO) * 0 .0 540
Bacharelato 23 23,0 23,0 77,0
Ensino Superior 18 18,0 18,0 95,0
Mestrado ou Doutoramento 5 5,0 5,0 100,0
Total 100 100 100,0

Tabela n° 1 — Distribuicdo dos inquiridos da Empresa A por graus de escolaridade

Escolaridade — Portugal (Empresa B)

Frequéncia % % Valida %Cumulativa
1° Ciclo 13 13,0 13,0 13,0
2° Ciclo 11 11,0 11,0 24,0
3° Ciclo 25 25,0 25,0 49,0
Ensino Secundario -
Cursos de indole 27 27,0 27,0 76,0
Profissional
Ensino Superior 21 21,0 21,0 97,0
Mestrado ou Doutoramento 3 3,0 3,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Tabela n° 2 — Distribuicdo dos inquiridos na empresa B por graus de escolaridade



Anexos

Total de Inquiridos por Grupo Profissional

49,5

Quadros Técnicos e Pessoal Operarios
Superiores Profissionais administrativo
Intermédios

Grafico n®.3 — Total de inquiridos por grupo profissional

Total de Inquiridos por Tipo de Vinculo

O Efectivos
@ Contratos a prazo

Grafico n°.4 — Total de inquiridos por tipo de vinculo

Vinculos na Empresa A

Frequéncia % % Valida %Cumulativa
Contratados
28 28,0 28,0 28,0
a prazo
Efectivo 71 71,0 71,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Tabela n° 3 — Distribuicdo dos inquiridos na empresa A de acordo com o vinculo

40



Anexos

Vinculos na Empresa B

Frequéncia % % Valida %Cumulativa
Contratados
22 22,0 22,0 22,0
a prazo
Efectivo 78 78,0 78,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Tabela n° 4 — Distribuicdo dos inquiridos na empresa B de acordo com o vinculo

2 - Avaliacao de Factores Inerentes a Motivacio

Opinido dos inquiridos por factor inerente a motivacao (Tabela 1)

0% 20% 40% 60%

!

80%

1- Aempresa onde trabalho tem condi¢ées de trabalho satisfatérias

2- Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na
organizagéo
3- Sinto-me satisfeito com a minha remuneragéo

4- 0 "feedback" que recebo no trabalho contribui enquanto factor

motivacional
5- Todos os funcionéarios da organizagdo participam nos processos

de tomada de decisdo
6 - Considero que trabalho num ambiente de cooperagéo entre

colegas
7- Aorganizagao onde trabalho permite o desenwlvimento de

objectivos profissionais
8 - Aexisténcia de avaliagdes de desempenho periddicas motiva-me

9- Gosto de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente

10- No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma
emotividade

11- Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas

12- Habitualmente desenwlvo estratégias para alcangar as minhas

metas
13- Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho

das fungdes
14- Existe competitiidade no meu grupo de trabalho

15- Ter perspectivas de carreira € importante para a minha motivagédo
no trabalho

16- Gostaria de desempenhar fungées com maior responsabilidade
17- Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho

18 - Sinto necessidade de crescer cada vezmais na minha fungédo [

@ Discordo totalmente @ Discordo @ Concordo B Concordo Totalmente]

Grafico n®.5 — Opinido dos inquiridos (totél) por factor inerente a motiva§éo
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Opinido dos inquiridos por factor inerente a motivagao (Tabela 2)

19- Percebo os prémios atribuidos aos colaboradores como umfactor de h
motivagao

20- Umdos meus objectivos é alcangar o cargo mais alto dentro da
organizagao

21- Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu superior

22- Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivagéo

23- Considero o meu trabalho monétono

24- Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizagao

25- Os meus conhecimentos séo determinantes na forma de trabalhar

26- Aborrego-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fungdes

27-ldentifico-me com a fungdo que desempenho

28- Trabalho com maior empenho se existirem formas de remuneragao
alternativas

29 — O facto de néo ter existido aumento anual afectou a minha motivagdo

30 — Sinto-me motivado mesmo semreceber prémios de produtividade

31 — Compreendo a aplicagéo das medidas “anti-recessao” pois estas

ajudam a manter o meu posto de trabalho

32 — Coma existencia de cortes nos complementos ao vencimento tenho

menos vontade de desempenhar as minhas fungdes.

33 - Sinto-me prejudicado com as medidas aplicadas

34 — Tendo emconta as ndo renovagdes de contratos, sinto que o meu

posto de trabalho se encontra emrisco
35— Comestas medidas sinto mais vontade de procurar uma nova

empresa para trabalhar

36 — Os meus superiores transmitiram-me que iriam ser aplicadas medidas

“anti-recessdo” e a sua finalidade — - T

0% 20% 40% 60% 80%

Ll Discordo totalmente B Discordo O Concordo B Concordo Totalmente

100%

Grafico n°.6 — Opinido dos inquiridos (total) por factor inerente a motivagao

3 — Analise e Definicio de Componentes Principais

KMO e Test de Bartlett — Inquiridos Espanha

Kaiser-Meyer-Olkin — Medida de Adequabilidade Simples. ,720
Teste de Esfericidade de Approx. Chi-Square 1489,804
Bartlett of 465

Sig. ,000

Tabela n° 5 — Teste de Keiser-Meyer-Olkin e Teste de Bartlett — Empresa A
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KMO e Teste de Bartlett — Inquiridos Portugal

Kaiser-Meyer-Olkin — Medida de Adequabilidade Simples. ,615
Teste de Esfericidade de Approx. Chi-Square 1469,148
Bartlett df 595

Sig. ,000

Tabela n° 6 — Teste de Keiser-Meyer-Olkin e Teste de Bartlett — Empresa B

Variaveis retiradas segundo as Comunalidades

Empresa A: \

“A empresa onde trabalho tem condigdes de trabalho satisfatorias™ (,417)
“Normalmente sinto-me uma pessoa com grande motivagdo”, (,432)

“Considero o meu trabalho monétono”, (,435)

“Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho da fungéo”, (,394)
“Aborreco-me quando niio compreendo a finalidade das minhas fungdes”, (,;402)

Empresa B:
“A empresa onde trabalho tem condi¢des de trabalho satisfatérias”, (,;433)
“No desempenho de tarefas € importante demonstrar alguma emotividade”, (;411)
“Sinto-me envolvido emocionalmente com a organizacéo” (,489)
“Compreendo a aplicagdo de medidas anti-recessdo, pois estas ajudam a manter 0 meu posto

de trabalho”, (,437) /

Baixas comunalidades = <0,05

Total da Variancia Explicada — Espanha

Compo Initial Eigenvalues
nentes Total % de Variancia | % Cumulativa
1 6,290 20,292 20,292
2 3257 10,506 30,798
- 2652 8,556 29354
4 2277 7.346 46,700
5 1,932 6234 52,934
& 1,599 5180 58,094
z 1488 4.8 1

Tabela n® 7 — Tabela da Variancia Explicada — Empresa A

1 — Foram escolhidas as 7 primeiras componentes uma vez que s3o elas que explicam 60% da variancia explicada
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Total da Varidncia Explicada - Portugal

l:f‘iompo Initial Eigenvalues
entes | Total | % de Variancia | % Cumulativa
1 5,141 16,067 16,067
2 2,899 9.058 25125
3 2,823 §.822 33,948
4 2259 7.058 41,008
5 1,740 5437 46,444
6 1,706 5,330 51,774
7 1,679 52438 57,022
8 1,397 4365 61,386 2
Tabela n° 8 — Tabela da Variancia Explicada — Empresa B
4 — Analise de Resultados
4.1 - A motivacido
Factores de Motivacéo - Geral
Frequéncia % % Valida %Cumulativa
Ambiente de Trabalho 26 13,0 13,0 13,0
Remuneragao 66 33,0 33,0 46,0
Complementos ao
I 25 12,5 12,5 58,5
Chefias Justas 7 3,5 35 62,0
Reconhecimento
profissional 17 8,5 8,5 70,5
Estabilidade 32 16,0 16,0 86,5
Progresséo na carreira 27 13,5 13,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

Tabela n° 9 - Distribuig&o total dos 200 inquiridos de acordo com o factor que determina a sua motivagéo

2 Foram escolhidas as 8 primeiras variéveis pelo mesmo critério da selecgo de varidveis anterior.
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Factores de Motivagcdao — Empresa B

30,05

25,0

20,0+

15,0

10,0

5,0+

Trabalho

Ambientede Remuneragdo Complementos

20 vencimento

Chefias

profissional

Reconhecimento Estabilidade Progressao na

carreira

Grafico n°. 7 — Empresa B — Factores de Motivagéo

Factores de Motivacao — Empresa A

40,0+
35,0
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25,01
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15,01
10,0+

7

Trabalho

,0-
Ambientede Remuneragdo Complementos

20 vencimento

Chefias

Reconhecimento Estabilidade Progresséo na

profissional

carreira

Grafico n° 8 — Empresa A — Factores de Motivagao
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4.2 — Anslise Comparativa — Empresa A V.S Empresa B

Dimensdes, Sub-Escalas e Consisténcia - Espanha Alpha de | Consisténcia
Cronbach Interna
31 - Compreendo a aplicagio das medidas “anti-recess&o”, pois estas
ajudam a manter o meu posto de trabalho
35 - Com estas medidas sinto mais vontade de procurar uma nova
empresa para trabalhar
33 - Sinto-me prejudicado com as medidas aplicadas
“Oﬁvaﬁ;’s 3 — Sinto-me satisfeito com a minha remuneragéo
medidas anti- | 29 - O facto de nfo ter existido aumento anual afectou a minha motivagéo 0,601 Questionavel
recessao 30 - Sinto-me motivado mesmo sem receber prémios de produtividade
32 - Com a existéncia de cortes nos complementos ao vencimento tenho
menos vontade de desempenhar as minhas fungdes
28 - Trabalho com maior empenho se existirem formas de remuneracéo
alternativas
2 — Sinto-me realizado com as funcdes que desempenham a organizacéo
11 - Gosto de ser avaliado no desempenho das tarefas
Motivagdo |, existéncia de avaliagdes de desempenho periodi ti
perante a - A existéncia de avaliacGes empenho periédicas motiva-me —
avaliacdo de | 9 - Gostaria de ser avaliado no meu desempenho periodicamente ’
desempenho [ 10 - No desempenho de tarefas & importante demonstrar alguma
emotividade
20 — Um dos meus objectivos é alcancar o cargo mais alto dentro da
organizacao
¥ 7 - A organizagéo onde trabalho permite o desenvolvimento de objectivos
"Ot“'nat?o profissionais
perante o . s
desempenho da 27 - Identifico-me com a funcéo que desempenho 0,598 Pobre
funcao 36 - Os meus superiores transmitiram-me que iriam ser aplicadas medidas
"anti-recess&o"” e a sua finalidade
25 - Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar
15 — Ter perspectivas de carreira € importante para a minha motivacdo no
Motivacao trabalho
perante o 21 - Sinto-me motivado quando o meu trabalho é elogiado pelo meu
envolvimento | superior 0,641 Questionavel
“:",“ - 12 - Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas
24 - Sinto-me envolvido emocionalmente com a organizagdo
Motivagdo 16 - Gostaria de desempenhar funcdes com maior responsabilidade
e | 1s-sm idade d d i inha funga
Necessidades - Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcao 0,682 Questionével
do R(Ie:a;deuza r;a:: € | 17 - Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho
14 - Existe competitividade no meu grupo de trabalho
g:t“’:t?" 19 - Percebo os prémios atribuidos aos colaboradores como factor de
rante o motivagdo
kil de cé 0,586 Pobre
trabalho 34 - Tendo em conta as n3o-renovagdes de contratos, sinto que o meu
posto de trabalho se encontra em risco
vacio 6 - Considero que trabalho num ambiente de cooperagéo entre colegas
Perante a 4 - O "feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto factor L.
organ gao do motivacional 0,617 Questionavel
Trabalho 5 - Todos os funcionarios da organizac3o participam nos processos de
tomada de decisdo

Tabela n° 10 — Dimensdes Sub-escalas e Consisténcia — Empresa A
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Dimensoes, Sub-Escalas e Consisténcia - Portugal Alpha de | Consisténci
Cronbach a Interna
33 - Sinto-me prejudicado com as medidas aplicadas
3 - Sinto-me satisfeito com a minha remuneragéo
Hotn:‘at?: 2 - Sinto-me realizado com as fungdes que desempenho na organizagao
desempenho da |32 - Com a existéncia de cortes nos complementos ao vencimento tenho 0,582 Pobre
funcido menos vontade de desempenhar as minhas fungdes
23 -Considero o meu trabalho monétono
27 - Identifico-me com a funcio que desempenho
18 - Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcéo
Ba—— | 17-si idad i de trabalh
Perante as - Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabaltho
Neoess_ida«!os de | 16 - Gostaria de desempenhar fungbes com maior responsabilidade 0,666 Questionavel
Realizagdo e 15 - Ter perspectivas de carreira & importante para a minha motivagao no
Poder trabalho
25 - Os meus conhecimentos s#o determinantes na forma de trabalhar
Mouvat?o 9 - Gosto de ser avaliado no meu desempenho periodicamente
bl 8 A GXISEnGE iacH 4 i6di "y 0,867 Boa
avaliagdo de existéncia de avaliagdes de desempenho periédicas motiva-me
desempenho | 11 - Gosto de ser avaliado no desempenho das tarefas
5 - Todos os funcionarios da organizacgo participam nos processos de
tomada de decisé@o
7 - A organizacao onde trabalhe permite o desenvolvimento de objectivos
Motivacao profissionais
Perante a 13 - Tarefas diversificadas s3o importantes para o bom desempenho das 6.527 Pobre
Organizagao do | fungdes ’
Trabalho 36 - Os meus superiores transmitiram-me que iriam ser aplicadas
medidas "anti-recess&o” e a sua finalidade
20 - Um dos meus objectivos & alcangar o cargo mais alio dentro da
organizagéo
29 - O facto de ndo ter existido aumento anual afectou a minha motivagéo
28 - Trabalho com maior empenho se existirem formas de remuneraco
Motivagdo alternativas
referente as 30 - Sinto-me motivado mesmo sem receber prémios de produtividade s
lidas anti- A - ) 0,721 Aceitavel
5 34 - Tendo em conta as nao-renovagdes de contratos, sinto que o meu
posto de trabalho se encontra em risco
35 - Com estas medidas sinto mais vontade de procurar uma nova
empresa para trabalhar
Motivaciio 6 - Considero que trabalho num ambiente de cooperacéo entre colegas
Perante o 4 - O "feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto factor .
ambiente de motivacional 0,624 Questionavel
trabalho 21 - Sinto-me motivado quando o meu trabalho & elogiado pelo meu
superior
Motivagio fzuen Q—éeAsborrego-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas
perante o
envolvimento 19 - Percebo os prémios atribuidos aos colaboradores como factor de 0.635 Questionavel
o & motivagdo ’
organizagao 22 - Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacéo
Motivacdo 12 - Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas
perante a metas
competitividade . s 2.5 Pobis
no trabalho 14 - Existe competitividade no meu grupo de trabalho

Tabela n° 11 — Dimensdes Sub-escalas e Consisténcia — Empresa B

A7



Anexos

impacto das medidas anti-recessao — Género Feminino - Espanha

0% 20% 40% 60% 80%  100%

i 1 1 1

Sinto-me realizado com as fungdes que desempo na
organizagao

Sinto-me satisfeito com a minha remuneracéo

Trabalho com maior empenho se existirem formas de
remuneracéo alternativas
O facto de ndo ter existido aumento anual afectou a minha
motivagdo
Sinto-me motivado mesmo sem receber prémios de
produtividade

Compreendo a aplicagdo das medidas "anti-recess&o", pois

estas ajudam a manter o meu posto de trabaiho
Com a existencia de cortes nos complementos ao
vencimento tenho menos vontade de desempenhar as

Sinto-me prejudicado com as medidas aplicadas

Com estas medidas sinto mais vontade de procurar uma
nova empresa para frabalhar

;ﬁn Discordo totalmente m Discordo 0o Concordo O Concordo Totalmente ,

Grafico n°. 9 — Medidas anti-recesséo — Género Feminino — Empresa A

Impacto das medidas anti-recess@o — Género Feminino - Portugal

T0 20 30 40 50 60 /0 80 90U 100
0% % % % % % % % % % %

Sinto-me realizado com as fungdes que desempo na ;i, v P S * l !
organizacéo T | T

Sinto-me satisfeito com a minha remuneragéo

Trabalho com maior empenho se existirem formas de
remuneracdo alternativas
O facto de ndo ter existido aumento anual afectou a minha
motivacdo
Sinto-me motivado mesmo sem receber prémios de
produtividade

Compreendo a aplicagdo das medidas "anti-recess&o”, pois

estas ajudam a manter o meu posto de trabalho
Com a existencia de cortes nos complementos ao
vencimento tenho menos vontade de desempenhar as

Sinto-me prejudicado com as medidas aplicadas

Com estas medidas sinto mais vontade de procurar uma
nova empresa para trabalhar

;EDiscordo totalmente m Discordo 01 Concordo o Concordo Totalmente {

Grafico n°. 10 — Medidas anti-recess&o — Género Feminino — Empresa B

Consisténcia interna de acordo com os valores do Alpha de Cronbach (George, D., ¢ Mallery, P. (2003), SPSS for Windowns step
by step: A simple guide and reference. 11.0 update (4° edigéo), Boston. Superior a 0,9 - Excelente; entre 0,8 € 0,9 — bom; entre
0,7 e 0,8 — Aceitavel; entre 0,6 e 0,7 Questionével; 0,5 — 0,6 - Fraca e <0,5 — inadmissivel
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Opinido dos inquiridos por faixa etaria (Quadro Resumo)

31- 40 Anos > 50 Anos
Empresa Empresa
A Empresa B A Empresa B
Sinto-me realizado com as
funcdes que desempenho Concordo | Concordo | Concordo | Concordo
na organizagéo 64,9% 63,4% 72,7% 73,3%
Sinto-me satisfeito coma | Concordo | Discordo | Concordo | Concordo
minha remuneracéo 54,1% 53,7 63,6% 66,7%
Trabalho com maior
empenho se existirem Concordo | Concordo | Concordo | Concordo
formas de remuneragao 54.1% 56,1% 72.7% 93,3%
alternativas
O facto de néo ter existido .
aumento anual afectoua | Concordo | Concordo | Concordo Discordo
minha motivagﬁo 59,5% 46,3% 45,5% 60,0%
Sinto-me motivado mesmo
sem receber prémios de Concordo | Concordo | Concordo | Concordo
produtividade 81 . 1% 65,9 88, 1 100%
Compreendo a aplicacéo
das medidas "anti-
recessao", pois estas Concordo | Concordo | Concordo | Concordo
ajudam a manter o meu 59,5% 61,0% 54,5 66,7%
posto de trabalho
Com a existéncia de cortes
nos complementos ao
vencimento tenho menos Discordo Concordo | Concorde Discordo
vontade de desempenhar 62,2% 51,2% 90,9% 66,7%
as minhas funcdes
Sinto-me prejudicado com | Discordo | Concordo | Concordo | Concordo
as medidas aplicadas 59,5% 58,5% 81,8% 53,3%
Com estas medidas sinto
mais vontade de procurar | piscordo | Concordo | Discordo | Discordo
uma nova empresa para 64.9% 53.7% 54 5% 86.7%
trabalhar ’ ' ’ ’

Tabela n° 12 — Opini&o dos inquiridos por faixa etaria na empresa A e B — dados mais relevantes

Opinido dos inquiridos por tempo “de casa” (Quadro Resumo)

< 5 anos 6 a 10 anos 11 a 20 anos > 20 anos
Emp. A Emp. B Emp. A Emp. B Emp.A | Emp.B | Emp. A Emp. B
Sinto-m lizad
f&r:,géese;ﬁ: ;:s:mc;::,:(f Concordo | Concordo | Concordo | Concordo | Concordo | Concordo | Concordo | Concordo
na organizacao 65,6% 62,1% 64,3% 53,6% 68,40% 66,7% 100% 71,4%
Sinto-me satisfeito coma | Discordo | Discordo | Concordo | Discordo | Concordo | Concordo | Discordo | Discordo
minha remuneracao 59,4% 58,6% 50% 53,6% 73,7% 52,8% 100% 57,1%

AQ



Anexos

< 5 anos 6 a 10 anos 11 a 20 anos > 20 anos
Emp. A Emp.B Emp. A Emp.B Emp. A Emp. B Emp. A Emp. B
Trabalho com _mgior
empenho se existirem Concordo | Concordo | Concordo | Concordo | Concordo | Concordo | Disc/Conc Concordo
formas de remuneragao 56,3% 58,6% 50% 64,3% 632% | 72.2% 50% 42,9%
alternativas
O facto de ndo t istid . ;
aua,':e?,toea?,uzl 2;:;;?& ao Concordo | Concordo | Concordo | Discordo | Concordo | Concordo Disc/Conc | Discordo
minha motivagéo 56,3% 48,3% 46,6% 42,9% 50% 61,1% 50% 85,7%
Sinto- tivad .
g:,?, ﬂ;"t',zr“’;é‘,’nﬁg‘:sd"f Concordo | Concordo | Concordo | Concordo | Concordo | Concordo | Disc/Conc | Concordo
produtividade 81,3% 75,9% 67,9% 67,9% 81,6% 80,6% 50% 100%
Compreendo a aplicagéo
das medidas "anti-
recess&o", pois estas Concordo | Concordo | Concordo | Cone/Disc | Concordo | Concordo | Disc/Conc | Concordo
ajudam a manter o meu 59,4% 62,1% 64,3% 50% 76,3% 77,8% 50% 57,1%
posto de trabalho
Com a existéncia de cortes
nos complementos ao i ) . ]
vencimento tenho menos Discordo | Discordo | Discordo | Concordo | Conc/Disc | Discordo Disc/Conc | Discordo
vontade de desempenhar 68,8% 65,5% 57,1% 53,6% 47,4% 52,8% 50% 71,4%
as minhas functes
Sinto-me prejudicado com | Con/Disc | Concordo | Discordo | Concordo | Conc/Disc | Concordo Disc/Conc | Concordo
as medidas aplicadas 50% 58,6% 64,3% 57,1% 50% 58,3% 50% 71,4%
Com estas medidas sinto
mais vontade de procurar | Discordo | Discordo | Discordo |Conc/Disc | Conc/Disc | Discordo | Disc/Conc | Discordo
uma "°‘t’fa g;';ﬁ:sa pama 53,1% 44.8% 78,6% 46,4% 50% 55,6% 50% 100%

Tabela n° 13 — Opinido dos inquiridos pelo tempo “de casa”. Empresa A e B — dados mais relevantes

Sinto-me prejudicado com as medidas aplicadas - Total 200 inquiridos

Frequéncia % % Valida % Cumulativa
Discordo 89 445 44.5 445
Concordo 104 52,0 52,0 96,5
Concordo Totalmente 7 3,5 3,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

Tabela n° 14 — N° de respostas ao item n° 33 — Empresa Ae B
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Sinto-me prejudicado com as medidas aplicadas — Empresa A

Frequéncia % % Valida % Cumulativa
Discordo 54 53,5 54,0 54,0
Concordo 45 446 45,0 99,0
Concordo Totalmente 1 1,0 1,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Tabela n°® 15 — N° de respostas ao item n° 33 — Empresa A

Sinto-me prejudicado com as medidas aplicadas - Empresa B

Frequéncia % % Valida % Cumulativa
Discordo 35 35,0 35,0 35,0
Concordo 59 59,0 59,0 94,0
Concordo Totalmente 6 6,0 6,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Tabela n°® 16 — N° de respostas ao item n° 33 — Empresa B

Com estas medidas sinto mais vontade de procurar uma nova empresa para trabalhar
- Total 200 inquiridos

Frequéncia % % Valida % Cumulativa
Discordo Totalmente 3 1,5 1.5 1.5
Discordo 121 60,5 60,5 62,0
Concordo 72 36,0 36,0 98,0
Concordo Totaimente 4 2,0 2,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

Tabela n® 17 — N° de respostas ao item n° 35 — Empresa Ae B
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Com estas medidas sinto mais vontade de procurar uma nova empresa para

trabalhar — Empresa A

Frequéncia % % Valida % Cumulativa
Discordo 68 67,3 68,0 68,0
Concordo 32 31,7 32,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Tabela n° 18 — N° de respostas ao item n° 35 — Empresa A

Com estas medidas sinto mais vontade de procurar uma nova empresa para trabalhar

- Empresa B
Frequéncia % % Valida % Cumulativa
Discordo Totalmente 3 3,0 3,0 3,0
Discordo 53 53,0 53,0 56,0
Concordo 40 40,0 40,0 96,0
Concordo Totalmente 4 4.0 4.0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Tabela n°® 19 — N° de respostas ao item n° 35 — Empresa B

Os meus superiores transmitiram-me que iriam ser aplicadas medidas "anti-recessdo"

e a sua finalidade — Empresa B

Frequéncia % % Valida % Cumulativa
Discordo Totalmente 13 13,0 13,0 13,0
Discordo 49 49,0 49,0 62,0
Concordo 35 35,0 35,0 97,0
Concordo Totalmente 3 3,0 3,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Tabela n° 20 — N° de respostas ao item n° 36 — Empresa B
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Os meus superiores transmitiram-me que iriam ser aplicadas medidas "anti-recess@o” e a

sua finalidade — Empresa A

Frequéncia % % Valida % Cumulativa
Discordo Totalmente 2 2,0 2,0 2,0
Discordo 27 27,0 27,0 29,0
Concordo 62 62,0 62,0 91,0
Concordo Totalmente 9 9,0 9,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Tabela n° 21 — N° de respostas ao item n° 36 — Empresa A
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5 — Organograma ampliado da empresa A
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