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Resumo

Introducdo: A relacdo entre satisfacdo e motivacdo em contexto organizacional é algo que
tem vindo a ser analisada ao longo dos tempos por diversos autores. O objetivo principal deste
trabalho passou por identificar de que modo estes dois construtos se interligam face a uma
situacdo de trabalho. Utilizando um questionario desenvolvido em parceria com o0
Departamento de Recursos Humanos e de Qualidade de uma empresa na area da automacao e
sistemas inteligentes da regido centro, é igualmente, nosso objetivo, avaliar que variaveis

podem influenciar os colaboradores da mesma a sentirem-se satisfeitos e/ou motivados.

Metodologia: A amostra incluiu 70 colaboradores tendo sido avaliados apenas por
departamento, grupo profissional e por tempo na organizacdo. Para cada grupo de questdes
identificado a moda de respostas (Mo) foi de 35,7%, 44,3% e 47,1% respetivamente. Este
grupo de colaboradores foi ainda inquirido no sentido de revelar qual o grau de satisfacéo,
relacio com o trabalho e classificacdo da importancia percecionada face ao papel que
desempenha na organizagao.

Resultados: Nao foram reveladas diferencas estatisticamente significativas nos niveis médios
do departamento, apenas entre grupos de resposta ao nivel do nimero total de respostas e no
nivel de significancia (p): “grau de satisfagdo” p = 0,561; “relagdo com o trabalho” p = 0,571
e “classificacdo da importancia percecionada” p = 0,074. O mesmo aconteceu para 0 grupo
profissional (“grau de satisfagdo” p = 0,686; “relagio com o trabalho” p = 0,118 e
“classificagdo da importancia percecionada” p = 0,311) e tempo na organizacdo (“grau de
satisfagao” p = 0,41; “relagdo com o trabalho” p = 0,727 e “classificagdo da importancia

percecionada” p = 0,330).

Discussdo/Conclusdo: Néo existe uma ligacdo direta entre estes dois construtos satisfacdo e
motivacdo, mas sim carateristicas que levam os colaboradores a sentirem-se mais ou menos
satisfeitos/motivados face ao trabalho que desempenham na organizacdo. Estes resultados
revelam também que, apesar de ndo existirem diferencas estatisticamente significativas, os
colaboradores se sentem mais satisfeitos tendo em conta as tarefas que desempenham, a
funcdo que integram e o tempo a que trabalham na organizacdo. O colaborador pretende
manter uma relacdo préxima com o seu trabalho e vida pessoal e também para ter

oportunidade de desenvolver competéncias e progredir na carreira.



Abstract

Introduction: The relationship between satisfaction and motivation in organizations is
something that has been discussed over the years by several authors. The main objective of
this work was to identify how these two constructs can be interconnected in a work situation.
Using a questionnaire developed in partnership with the Department of Human Resources and
Quality of a company in the field of automation and intelligent systems in the central region,
it is also our goal, evaluate variables that may influence employees to feel satisfied and/or

motivated.

Methodology: The sample included 70 employees assessed only by department, group work
and time in the organization. For each group of issues the Mode of responses (Mo) was
35.7%, 44.3% and 47.1% respectively. This group of employees was also inquired in order to
identify the degree of satisfaction, relation with work and classification of work importance
developed in the organization.

Results: We did not found statistically significant differences in mean levels of the
department, only between the total number of responses in groups and in the significance (p)
levels: “satisfaction level” p = 0,561; “work relationship” p = 0,571 and “classification of
work importance” p = 0,074. The same happened to the work group (“satisfaction level” p =
0,686; “work relationship” p = 0,118 and “classification of work importance” p = 0,311) and
to the time in organization (“level of satisfaction” p = 0,41; “work relationship” p = 0,727 and

“classification of work importance” p = 0,330).

Discussion/Conclusion: Doesn’t exist a direct link between these two constructs satisfaction
and motivation, but characteristics that lead employees to feel more or less satisfied/motivated
towards work their performance in the organization. These results reveal also, that despite the
absence of statistically significant differences, these individuals feel more satisfied regarding
the tasks they develop, the role and time in the organization. The worker wants to maintain a
close relationship with his work and personal life, having at the same time the opportunity to

develop skills and make progress in his career.
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Introducéo

Na atualidade, os recursos humanos constituem o recurso estratégico das organizacoes,
dada a sua criatividade, inovagéo e potencial. Sdo vistos como um ativo organizacional com
necessidade de serem valorizados através do investimento em formacdo (Bilhim, 2002). A
designacdo das pessoas como um “recurso” ¢ uma pratica que encontra naturalmente alguma
resisténcia, dado que as pessoas possuem muito maior valor intrinseco do que o dinheiro ou
0s equipamentos (Cowling, 1998, cit in Pimentel). Este facto de as pessoas serem vistas como
uma vantagem competitiva para as organizacgdes, obrigava, segundo o mesmo autor, a gestdo
de recursos humanos a ter um papel de atuacdo centrado no objetivo estratégico da
organizacdo e, a0 mesmo tempo, nas necessidades de cada individuo.

E neste contexto que o atual ambiente de trabalho tem vindo a experienciar mudangas, de
modo a permitirem as organizagfes serem mais competitivas e trabalharem junto das pessoas.
Esta ideia organizacional foi suportada por Finck et al (1998) que atestaram que as
organizagOes deveriam reconhecer que o fator humano estava a tornar-se um importante
motor de sobrevivéncia organizacional e que a exceléncia no trabalho sé seria atingida se 0s
seus colaboradores se sentissem satisfeitos e motivados com o seu trabalho (Roos, 2005, p.
87). Para uma melhor compreensdo desta crescente preocupacdo motivacional, verifica-se
necessario percecionar o tipo de clima organizacional em que os individuos se inserem, bem
como dar a conhecer o papel dos trabalhadores ao longo do tempo.

Com efeito, As organizacbes representam um dos cenarios em que as relaches
interpessoais acontecem. Estas relacbes, sejam elas pessoais ou profissionais, constituem
mecanismos de construcao e sustentacdo do clima da organizacdo que, por sua vez, orienta
tanto o comportamento como o desempenho dos atores que nela participam. Segundo
Chiavenatto (2004, p.10), o clima organizacional aborda trés niveis hierarquicos: em primeiro
lugar, numa perspetiva macro pelo facto de poder ser visto como um todo, referindo-se ao
estudo de comportamentos de organizagdes inteiras ao nivel da comunicacdo, lideranca,
tomada de decisdes, tipos de poder, politica, gestdo de conflitos e coordenacao de atividades;
em segundo lugar, numa perspetiva intermediaria, em que permite tratar o comportamento de
grupos e equipas de trabalho (pode igualmente ser definido como um comportamento meso-
organizacional), ligado sobretudo ao empoderamento; em terceiro lugar, numa perspetiva
micro com uma forte orientacdo psicologica, permitindo distinguir as diferencas individuais,
personalidade, percecdo, motivacdo e satisfacdo no trabalho. Sendo este conjunto de

comportamentos passivel de sofrer alteragdes de uma forma muito lenta, é necessario deixar
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claro que os aspetos que influenciam o clima organizacional sdo sempre antecedentes e ndo
apenas partes que o constituem. A maioria dos autores afirmou, ainda, que uma delimitacéo
inadequada do clima organizacional, bem como a falta de definicdo dos seus elementos
constitutivos, poderia afetar negativamente o avanco da sua compreensdo, dificultando a
investigacdo tanto dos seus antecedentes como consequentes, podendo comprometer a sua
operacionalizacdo (Puente-Palacios e Freitas, 2006).

Se olharmos para esta definicdo de clima organizacional e quisermos comparar o papel do
trabalhador na organizacdo de ontem com o papel de hoje, ndo teremos uma tarefa facilitada.
A répida mudanca do papel do trabalhador ao longo dos tempos criou um fosso temporal,
em termos de critérios de avaliacdo e gestdo organizacional.

Historicamente, torna-se possivel identificar que, no inicio do século XX, o papel do
trabalhador era visto de uma forma mais submissa. Existiam regras bem definidas para o
cumprimento de tarefas e hierarquias com supervisao direta e rigida, no sentido de certificar
que o trabalhador cumpria as regras estabelecidas. Este tipo de organizagdo era designado
para comandar e controlar as tarefas dos trabalhadores, sendo usada, sobretudo, em
organizagdes do tipo burocraticas. Os ambientes de trabalho tinham um carater pesado, o tipo
de trabalho era estandardizado e a organizacgéo pretendia somente fazer face as necessidades
dos seus clientes (Thomas, 2009).

A partir do século XXI, com o0 avango da tecnologia e o consequente aumento da economia
mundial, o cenario alterou-se. A emergéncia das telecomunicac¢des permitiram a criagdo de
um mercado revolucionario, muito mais competitivo entre as organizacdes e, deste modo,
surgiu a necessidade de existirem métodos de trabalho personalizados que permitissem
aumentar a qualidade dos produtos e servicos. Neste sentido, as organizacdes foram forcadas
a reestruturar as suas equipas de trabalho, com o objetivo de atingir uma maior
multifuncionalidade e acesso a informacdo. Dentro da organizacdo, computadores e sistemas
de automacdo reduziam o numero de trabalhos que requeriam competéncias menos elevadas e
aumentavam a necessidade de um papel mais critico por parte dos trabalhadores face as
tarefas desempenhadas. A maioria dos cargos de supervisdo intermédia desapareceu e a
atencdo estava agora centrada no colaborador e nas suas necessidades (Thomas, 2009).

O que se pretende hoje é exatamente que os colaboradores se sintam satisfeitos com as
tarefas que desempenham, que possam ser a fonte de resolucdo de problemas e que sejam
proactivos, ajudando a organizacdo a sobreviver a crescente competitividade. Tal como

afirmou Jack Welch, diretor da General Electric, “qualquer organiza¢do deveria encontrar um
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modo para perceber os seus colaboradores, dar-lhes valor. N&o se pretende que o colaborador
seja alguém desinteressado, irritado ou aborrecido com o trabalho” (cit in Thomas, 2009,
p.10). De acordo com 0s mesmos autores, nos Ultimos anos, as organizag¢ées tém vindo, ent&o,
a adotar medidas, no sentido de captar o tipo de motivacdo que deve existir no ambiente de
trabalho e deixar os colaboradores satisfeitos face ao mesmo. Para estes autores, existe a
necessidade de manter os colaboradores envolvidos com o seu trabalho, isto €, de fazer com
que estes tenham um papel ativo e de autogestéo.

E a partir desta necessidade de avaliar o modo como os colaboradores se sentem satisfeitos
e, a0 mesmo tempo motivados para a realizacdo das suas tarefas, que o presente trabalho ira
assentar. A sua componente empirica, fundamenta-se na recolha de dados para que 0s
construtos satisfacdo e motivacdo possam ser definidos e se possa encontrar um elo de ligacéo
comum que permita, a0 mesmo tempo, identificar que tipo de variaveis podem influenciar o
colaborador neste processo.

Deste modo, nesta dissertacao estara presente a ideia de que a gestdo de recursos humanos
constitui um poderoso fator para o crescimento e desenvolvimento da organizacgéo, tendo em
conta que as pessoas sdo 0 motor da mesma. Pretende-se a partir daqui, identificar e analisar o
grau de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores de uma organizacdo na area da automacéo e
sistemas inteligentes, procurando responder as seguintes perguntas: “De que forma satisfagdo
e motivacdo face ao trabalho estdo diretamente interligadas?” e “Que variaveis sdo
influenciadoras no processo de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores?”.

Este trabalho esta estruturado da forma que resumidamente se exple: a primeira parte
inclui o enquadramento teorico analisando-se a satisfacdo e a dessatisfacdo face ao trabalho
bem como a relacdo entre satisfacdo e motivacdo. Depois de huma segunda parte se abordar o
enquadramento metodoldgico, analisam-se os resultados do estudo e, finalmente, procede-se a

discussao/concluséo.
Enguadramento Teorico

Satisfacdo face ao Trabalho

Tal como foi referido anteriormente, o mundo atual carateriza-se pela constante
transformacéo, inovacdo e renovacao de varios aspetos da vida econémico-social. Todas estas

mudancas podem causar tensdes e frustracdes que resultam na desmotivacdo e insatisfacdo
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dos individuos que, consequentemente, acarretam uma reducdo da eficacia nas organizacdes
(Pimentel, 2011).

Neste contexto, surge o conceito de satisfacdo no trabalho, congregando o interesse de
varios tedricos, investigadores e gestores organizacionais como Puente-Palacios e Freitas
(2006), Wanous e Lawler (1970), Hall (1976), Caldwell e O’Reilly (1982), que falavam de
satisfacdo como um fendmeno que acarretava grandes discussdes quanto a sua definicdo. De
acordo com estes autores, este construto possuia uma natureza afetiva, ainda que outros o
caraterizassem como trago disposicional. Através dos estudos destes autores, foi possivel
medir e dar significado a esta questéo da satisfagdo face ao trabalho e, a0 mesmo tempo, dar a
conhecer de que forma a ndo satisfacdo do colaborador poderia influenciar o seu desempenho
e produtividade.

Locke e Latham (1976) definiram a satisfacdo face ao trabalho como uma atitude do
colaborador perante o trabalho que este desenvolve no ambiente de trabalho em que esta
inserido. E algo prazeroso ou um estado emocional positivo que resulta da percecdo da
concretizacdo de um determinado objetivo. Para estes autores, a satisfacdo no trabalho tem
trés importantes dimens@es: a dimensdo em que a satisfacdo € vista como uma resposta a uma
situacdo no trabalho; outra em que apenas é medida a forma como os colaboradores
conseguem percecionar e exceder as suas expetativas face ao trabalho e, por ultimo,
representa atitudes que sdo mais importantes para os colaboradores no trabalho e que
permitem a concretizacdo rapida da tarefa. Relativamente a ultima dimensdo supracitada,
pode referir-se os exemplos do vencimento, progressdo de carreira, supervisao e a relacao
com os colegas de trabalho.

Esta atitude face ao trabalho é algo muito importante e o facto de poder ndo existir no seio
da organizacéo, pode levar a um reduzido empenhamento organizacional. Pode levar, de igual
forma, a que os colaboradores sintam vontade de mudar o tipo de tarefas que desempenham e
o0 tipo de setor profissional que integram. Segundo Nwagwu (1997), este tipo de situacOes
aconteciam tendencialmente em paises onde a economia era deficitaria, 0 acesso aos bens e
Servicos parco e os salarios se encontravam em atraso (cit in Tella, 2007).

Neste contexto, Tella (2007) explicou que a satisfacdo no trabalho para além de ser uma
atitude do colaborador face ao mesmo, era controlado por fatores externos como o clima
social, as necessidades dos colaboradores, as condi¢cBes de trabalho, as oportunidades de
carreira e/ou progressdo e o vencimento. Por outro lado, outros autores argumentaram o facto

de esta satisfacdo face ao trabalho ter também um carécter intrinseco. Para O’Toole (1980), os
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colaboradores podiam decidir se o trabalho que desempenhavam seria ou ndo satisfatorio e se
pretendiam continuar a desempenhar a mesma funcéo por tempo indeterminado (cit in Tella,
2007). A partir daqui, verifica-se ser importante percecionar o tipo de caracteristicas
motivacionais intrinsecas e extrinsecas e de que forma estas poderdo influenciar o
desempenho e a produtividade do colaborador na organizacdo aliada a manutencdo da
motivacao.

No tempo em que trabalho era visto como algo pouco importante, a maioria dos gestores
organizacionais teve a necessidade de pensar em novas formas de mudar a mentalidade dos
colaboradores face ao trabalho. Estas novas ideias iriam permitir ao colaborador poder avaliar
0 seu proprio trabalho e fazer julgamentos acerca do tipo de tarefas definidas, na forma como
as desempenhavam e se atingia 0 objetivo definido aquando da escolha das mesmas (Tella,
2007). Estes julgamentos possuiam uma elevada carga emocional por estarem ligados a um
grande nivel de autogestdo, que energizava e reforcava 0 compromisso para com a
organizagédo (Thomas, 2009).

Quando nos sentimos bem com o nosso trabalho, temos nocao de que estamos a fazer algo
importante, com significado, estamos aptos a concretiza-lo da melhor forma, sabemos como
fazé-lo e conseguimos atingir o pretendido. K. Thomas (2009) considerava este bem-estar
como algo que tem de ser inerente ao colaborador caraterizando-o por objetivos (significado e
progresso no trabalho) e atividades (escolha e competéncia no trabalho). De uma forma geral,
o autor afirmou que era importante conhecer o grau de concretizacdo de um determinado
objetivo e, por outro lado, o colaborador deveria ter a capacidade de escolher as suas
atividades (sempre adequadas a funcdo e ao pretendido) e realiza-las de forma correta. O
colaborador deveria ainda dar, em primeiro lugar, um significado ao seu trabalho, sentir que
estava a percorrer um caminho dificil que o iria desgastar, que o faria perder tempo e energia,
mas que no final seria crucial na obtencdo de um determinado objetivo. Em segundo lugar,
deveria poder escolher e/ou ter oportunidade de selecionar tarefas que fizessem sentido (que
pudessem ser concretizadas). Em terceiro lugar, ter competéncia, realizar de forma clara e
precisa as tarefas escolhidas e, por Ultimo e em quarto lugar, deveria poder progredir, ou seja,
conseguir atingir o proposto. Para 0 mesmo autor, estas carateristicas intrinsecas eram
identificadas como “recompensas” que marcavam 0s valores das pessoas.

As paixdes das pessoas tendem a modificar-se e a desenvolverem-se ao longo das suas
vidas. Os colaboradores mais jovens por exemplo, revelam uma maior vontade em aprender

acerca do trabalho e das coisas da vida em geral, tendo a maioria, necessidade de mostrar o
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que sabe e 0 que pode fazer. No entanto, a medida que vdo ganhando competéncias, as
paixdes tendem a mudar. Emergem crises de identidade e exigem mais deles mesmos,
levando-os a incluir nos seus trabalhos e no dia-a-dia outro tipo de necessidades. Em qualquer
organizacdo esta variedade de paix@es significa que é importante ou até mesmo necessario
perceber o que cada individuo necessita e definir tarefas especificas que possam fazer face a
essas mesmas necessidades.

Se por um momento pardssemos para pensar acerca do que nos d& mais prazer e do que
gostamos, 0 que nos faria sentir mais entusiasmados no trabalho? Que valores todos
procuramos nos nossos trabalhos?

Apesar de existirem diferencas individuais, existem também diversas semelhancas no que
as pessoas pretendem obter dos seus trabalhos. A maioria procura um trabalho que lhes dé
significado, sucesso/progresso, que as faca sentirem-se realizadas, com responsabilidade,
autonomia e que recebam o feedback do seu desempenho. Locke (1985), neste contexto,
definiu ainda satisfacdo face ao trabalho como uma resposta emotiva de cada colaborador a
um determinado valor. Se estes valores fossem atingidos, o colaborador sentir-se-ia satisfeito,
caso contrario sentir-se-ia frustrado. A intensidade destas reacfes emotivas, ird depender, de
igual forma, da importancia que cada um atribui a sua experiéncia de trabalho.

Deste modo, a importancia da satisfacdo face ao trabalho no local onde desempenham as
suas tarefas faz emergir uma ligacdo complexa com toda a vida do individuo. A partir do
momento em que o trabalho é visto como uma parte fulcral na vida de cada individuo,
conseguimos perceber que a satisfacdo face ao seu trabalho serd, de igual modo, parte
integrante da satisfacdo face a sua vida. Autores como Judge e Watanabe (1993), reforcaram
esta ideia ao afirmarem nos seus estudos que existe uma relacdo positiva e de reciprocidade
entre o trabalho e a satisfacdo da vida pessoal num curto espaco de tempo. Da mesma forma,
Schultz (1998) afirmou que as pessoas gastam metade do tempo em que estdo acordados a
trabalhar, fazendo-o continuamente por um periodo de quarenta a quarenta e cinco anos, que,
segundo o mesmo, influencia o individuo a sentir-se frustrado, dessatisfeito e triste,
especialmente a partir do momento em que afeta as relagdes familiares e sociais, bem como a
sua saude mental e fisica, facto que poderemos analisar no ponto seguinte (cit in Thomas,
2009).

A dessatisfacdo face ao Trabalho — alternativas comportamentais e psicolégicas
Tal como foi referido no ponto anterior, a satisfacdo no trabalho pode ser influenciada por

diversas varidveis, visto os individuos serem todos diferentes e terem valores distintos,

14



Satisfacao versus Motivacao | 2013

sentindo, do mesmo modo, diferentes necessidades. Autores como Herzberg (1959) e Locke
(1964), enfatizaram estes fatores, afirmando que os colaboradores podiam (de acordo com o
papel que desempenham na organizacdo, as tarefas delegadas, as suas emocodes e os valores
com o0s quais se identificam) sentir-se satisfeitos, mas também dessatisfeitos. Neste ponto,
sera definido o conceito de dessatisfacdo e apresentadas algumas alternativas de cariz
comportamental e psicologico, que poderdo permitir ao colaborador fazer face a essa mesma
dessatisfagéo.

Baseada nos estudos de Hawthorne, a Escola de Recursos Humanos popularizou a teoria de
que um colaborador satisfeito seria um colaborador produtivo (Locke & Henne, 1985). No
entanto, esta ligacédo entre satisfacdo e desempenho nunca foi clarificada.

Brayfield e Crockett (1955) tentaram desenvolver a chamada “teoria da gratidao” para
explicar esta relacdo complexa. Para os autores, os colaboradores tornam-se mais produtivos e
satisfeitos com o seu trabalho sem que o supervisor se sinta grato por estes terem cumprido os
seus objetivos. Este estudo revela, de igual forma, que a nogdo de satisfacdo podera ser o
resultado do desempenho e néo a causa do mesmo. Os individuos sdo motivados para alcancar
determinados objetivos/metas e € isto que os faz sentirem-se satisfeitos. A produtividade é
raramente um fim a atingir, mas antes um meio que nos permite alcancar alguma coisa.

A partir do momento em que a maioria das organizacées mantém opinides distintas quanto
a ligacao entre desempenho e recompensas, muitos dos autores com estudos efetuados na area
consideraram que estas ndo estdo relacionadas com a satisfacdo (Locke & Henne, 1985). Para
Locke (1985), pode deduzir-se que o efeito do desempenho face ao trabalho (“job
performance”) sera uma funcdo daquilo que os colaboradores consideram como valor face ao
trabalho (“job values”). Ja Herzberg (1959), considerava que existiam dois tipos de fatores no
trabalho: motivacionais (relacionados com o trabalho em si e que quando presentes neste
levariam a um nivel elevado de satisfacdo e, consequentemente, a um elevado nivel de
desempenho) e higiénicos (relacionados com o contexto de trabalho e que quando néo
existissem neste, levariam a dessatisfacdo e, consequentemente, a um baixo desempenho). No
entanto, a maioria dos autores continuava a defender que a satisfacdo esta ligada ao
desempenho baseando-se no facto de que se se atribuir um determinado trabalho a um
colaborador este lhe dara um sentido e, por sua vez, se sentira mais satisfeito causando um
aumento do seu desempenho (Hackman e Oldham, 1980). De qualquer das formas, estes
mesmos estudos revelaram que um aumento de satisfacdo ndo esta relacionado ou dependente

de um aumento do desempenho a ndo ser que seja combinado com outras técnicas
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motivacionais como a predefinicdo de objetivos e obtencdo de recompensas (Locke & Henne,
1985). Por outro lado, em resposta a estas teorias comportamentais, 0s autores consideraram
que devemos ter em atencdo diversas alternativas de carater psicoldgico que poderdo levar a
esta atitude de trabalho que poderé alterar a percecdo do colaborador face a sua situagdo de
trabalho (“job situation).

Segundo estes autores, existem varias alternativas para que o individuo possa fazer face a
dessatisfacdo. O individuo devera ajustar os seus valores para que o estado de satisfacdo
exista numa determinada situacdo. Este aumento gradual da satisfacdo no trabalho podera,
segundo Herzberg (1957), sé ser possivel a partir de diversas experiéncias de trabalho. Isto
porque a tendéncia de o individuo se acomodar é demasiado elevada fazendo com que este
perca vontade de procurar novos desafios e oportunidades de carreira. A outra alternativa
encontrada, prendeu-se com a tentativa de mudar o comportamento através de mecanismos de
defesa (represséo, evasdo e negacao). No entanto, 0 uso constante dos mesmos podera ser
perigoso, visto serem tendencialmente caracteristicas de individuos com mentes pouco
saudaveis podendo, por isso, levar a ndo credibilidade do mesmos. Estes autores consideraram
ainda, a tolerancia como alternativa e explicaram que os individuos poderdo sentir que a sua
dessatisfagdo ndo é tao insatisfatoria, podendo, mesmo assim, ter momentos de prazer. Muitos
consideraram que esta dessatisfagdo podera ser temporéaria e que as coisas mudarao no futuro
(por exemplo terdo um supervisor novo, receberdo mais, terdo melhores instalages) (Locke
& Henne, 1985).

A questdo prende-se agora na escolha da alternativa correta por parte do colaborador. Da
pesquisa efetuada, a maioria dos autores afirmou que ndo existe uma Opcao que se possa
considerar como totalmente adequada. Para estes a mudanca de valores, de habitos e
aspiracOes individuais poderd, a longo prazo, trazer uma nova perspetiva da situacdo de
trabalho. A interpretacdo e percecdo que o individuo tem da sua situacdo de trabalho, fara
entdo, a diferenca no desempenho do seu papel na organizacdo. Em resultado das alternativas
escolhidas, estes autores consideraram que os colaboradores poderdo sentir efeitos também na
sua vida pessoal, bem como na sua saude mental (Locke & Henne, 1985). Com efeito,
Campbell et al. (1976) verificaram que a maioria dos individuos dessatisfeitos também altera
0 seu comportamento ou as suas atitudes no seu modo de vida, atestando o que foi descrito no
ponto introdutorio deste trabalho. Para os autores a logica é facil de percecionar: o trabalho é
componente de uma vida, logo afetara a atitude perante esta pois € vista como um todo, no

entanto, ndo podemos assumir que isto seja igual para todos.
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De acordo com Near et al. (1978), podemos ver a vida como uma tarte em que cada
componente da mesma (trabalho, casamento, financas, filhos, salde, casa) é representada por
uma fatia. O tamanho de cada uma representara a importancia dada a cada componente de
vida do individuo e, consequentemente, indicara a sua influéncia na satisfacao de vida.

Em suma, de acordo com os modelos apresentados, ndo € identificado nenhum que possa
afetar direta ou indiretamente a dessatisfacdo no trabalho. Torna-se percetivel que este
conceito de dessatisfacdo consolida-se por motivos de cariz emocional do individuo, pela
expectativa que este cria a partir da sua situacdo de trabalho e das suas capacidades e
aspiracdes profissionais. As alternativas comportamentais e psicoldgicas apresentadas
dependem do processo cognitivo que cada individuo inicia a partir do que sente ter
necessidade. Os autores referenciados neste ponto, afirmaram que estes estudos sobre a
dessatisfagdo necessitam ser continuamente aprofundados para que possam ser usados no

futuro como caminho para o conhecimento.

Satisfagdo versus Motivacao

Neste ponto, é discutido 0 modo como estes dois construtos se interligam. Pretende-se
mostrar que tipo de carateristicas afetam o colaborador durante o seu percurso profissional e o
fazem sentir-se mais ou menos satisfeito/motivado.

Para que se possa perceber de que forma a motivacdo se liga a satisfacdo e vice-versa, é
importante perceber que, ao longo dos tempos as suas inter-relacdes eram pouco soélidas.
Pensadores como Walker (1980) consideravam que as variaveis identificadas até entdo como
caracteristica da relacdo satisfacdo/desempenho, ndo explicitavam totalmente a ligacdo entre
ambos 0s conceitos, realcando o facto de um colaborador mais satisfeito com o seu trabalho
poder ter um desempenho mais baixo, da mesma forma que um colaborador dessatisfeito
poder desempenhar melhor as suas tarefas e fazer aumentar o seu desempenho face as
mesmas. Esta ideia foi suportada e estendida por Campbell e Pritchard, que, anos antes,
consideravam que o conceito de motivacdo encerrava esta ligacdo entre satisfacdo e
desempenho, prendendo-se com diversos fatores, todos eles ligados entre si, de modo a
explicitar o comportamento de cada colaborador, permitindo um maior controlo de
determinadas variaveis como as competéncias e o conhecimento (cit in Roos, 2005, p.26).

Tal como vimos anteriormente, as diversas teorias explicitadas, deram forma ao modo
como as organizacdes atuais percecionaram as necessidades dos individuos a um nivel
motivacional no local de trabalho. De acordo com o propdsito deste trabalho revelamos, que a

motivacdo do colaborador foi concetualizada, por um lado, como uma forga interna,
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determinada por um elevado nimero de fatores com carateristicas pessoais de cada individuo.
Estes fatores, segundo alguns autores, ndo seriam estaticos, podendo mudar ao longo do
tempo, dependendo do tipo de necessidades de cada um. Por outro lado, os aspetos externos,
relacionados com o trabalho e com a prépria organizacdo, segundo 0s mesmos autores, nao
causavam necessariamente motivacdo de uma forma direta, influenciando o individuo apenas
se este se sentisse satisfeito com o seu desempenho. Consequentemente, a jungdo destes
fatores, internos e externos, determinaria 0 comportamento do colaborador no trabalho. A
motivacdo do individuo poderia ser observada e medida através de manifestacbes
comportamentais. E o caso de uma aproximacgdo competitiva do trabalho ou o ganho de
autonomia no desempenho de uma determinada tarefa.

A motivacao representa assim, significativamente, uma relacdo entre a satisfacdo face ao
trabalho e o desempenho, constituindo, a0 mesmo tempo, um modo de atingir 0 sucesso na
organizacdo. Nesta relagdo entre motivacdo e satisfacdo face ao trabalho, estava implicito,
segundo Maslow (1968) e Vroom (1964), um conjunto de necessidades pessoais e inatas
influenciadoras do desempenho dos colaboradores, e, intrinsecamente ligadas, a dicotomia
sucesso/fracasso da organizacgéo.

Um elevado numero de estudos revelaram que o nivel de motivacdo das pessoas aumenta
atraves de tarefas distintas e pelo sentir que estas sao alargadas. Se nos reportarmos a teoria de
definicdo de metas de Walker (1950), apercebemo-nos de que o autor analisou a satisfacdo no
trabalho como algo que é adquirido através do mesmo, isto €, atraves da inclusdo de novos
métodos, ferramentas e tarefas (cit in Roos, 2005). Este ponto leva a outra teoria, a de
Hackman e Oldham (1975), de acordo com a qual os autores consideravam que 0S
colaboradores para se sentirem satisfeitos teriam de se sentir enriquecidos. Estes autores
juntaram as varias competéncias com a identidade das tarefas e os seus significados que
multiplicados pela autonomia e pelo feedback, levariam os colaboradores a sentirem-se
satisfeitos e motivados.

Neste ambito, devemos ter em conta o facto de diversos autores revelarem a importancia
de os colaboradores terem necessidade de definir metas e de as atingir. Por exemplo Coster
(1992), Bellenger (1984), Strydom e Meyer (2002) encontraram uma correlacdo positiva entre
0 envolvimento do colaborador no desempenho das suas tarefas, a definicdo de metas e a
satisfacdo no trabalho. Estes autores verificaram que a obtencdo de sucesso e a obtencéo de
algo aumenta a autoestima permitindo que tenham nocdo de que estdo a contribuir para o

sucesso da organizacdo (individuos com elevado nivel de realizagdo e que vivem 0 sucesso,
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sentem-se mais confiantes, com coragem para contribuirem, permanentemente, para as metas
e objetivos da organizagdo). Esta necessidade de se atingir um objetivo esta ligada, segundo
Becherer, Morgan e Richard (1982), a uma necessidade de poder no local de trabalho. Muitos
colaboradores, de acordo com estes autores, sdo motivados pela oportunidade de exercerem
autoridade, ao mesmo tempo que ganham responsabilidade na arte de lideranca e negociagéo
com o0s outros que ira influenciar a sua relagdo com os outros e levar-nos a incluir outra
caracteristica da motivacao/satisfacdo no trabalho: a afiliacdo. Nestes casos, segundo Alderfer
(1969), Herzberg (1966), Maslow (1968) e McGegor (1960), alguns individuos apreciam o
facto de receberem apoio e interagirem com os outros individuos, quer sejam colaboradores
ou chefias. Segundo estes autores, a relacdo que existe entre os colaboradores melhora,
fazendo-os sentir vontade de realizarem as suas tarefas e conseguirem enquadrar-se enguanto
grupo de trabalho. Para estes colaboradores, a relacdo que mantém com as chefias verifica-se
ser extremamente importante. A maioria dos colaboradores, sente necessidade de ver o seu
trabalho reconhecido e valorizado para se sentirem motivados para continuarem a
desempenhar as suas funcdes e satisfeitos com o trabalho. Por outro lado, tendo sempre em
conta determinadas necessidades basicas, além dos valores e principios, estes colaboradores
tendem a sentir-se mais motivados e satisfeitos quando se sentem seguros. Dentro da mesma
linha de pensamento encontramos os estudos de Davy, Kinicki e Scheck (1997), que referiram
que a expectativa que um individuo teria em manter o seu trabalho poderia levar, de igual
forma, a satisfacdo no trabalho. Se o individuo, for reconhecido pelo correto desempenho das
suas funcdes, levard como ja vimos a uma maior autoestima que por sua vez, levara a uma
maior autonomia, a um aumento do grau de exigéncia, a necessidade de aumentar as
competéncias profissionais e a progressdo de carreira/promocao (cit in Roos, 2005, p. 89).

Em suma, segundo a literatura, a maioria dos colaboradores sentem-se contentes no
trabalho quando estdo aptos a entender que a suas realizac6es profissionais e ambicoes lhes
permitem controlar o ambiente de trabalho, “ (...) os colaboradores obtém satisfagdo a partir
de um sentimento de pertenca a uma comunidade de trabalho e de partilha de importantes
valores e principios, permitindo o seu crescimento ¢ o da empresa como um todo (...)”
(Roos, 2005, p.84).

Apesar de ndo terem sido encontrados estudos que nos tivessem revelado concretamente
uma ligacdo direta destes dois construtos, é possivel adiantar, através deste ponto, que
satisfacdo e motivacdo incluem na sua génese e desenvolvimento, determinadas variaveis que

influenciam o colaborador a sentir-se mais satisfeito ou motivado face ao trabalho que
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desempenha na organizacdo. Através do proximo ponto respeitante ao enquadramento
metodoldgico, € possivel identificarmos as variaveis consideradas mais importantes para o

efeito e analisar de que modo estas se podem ligar efetivamente.

Metodologia

Ambito geral do estudo

O presente estudo fez parte da avaliacdo anual do grau de satisfacdo e motivagdo e
envolvimento dos colaboradores de uma organizacdo na area da automacdo e sistemas
inteligentes da regido centro.

Esta avaliagdo é realizada anualmente, tendo como objetivo estudar o clima
organizacional, ao mesmo tempo que pretendeu recolher a percecdo dos colaboradores
relativamente aos diferentes aspetos da organizacdo (ambiente, qualidade, seguranca, gestdo

organizacional).

Procedimentos

Em termos processuais, este estudo foi elaborado através de uma escala de avaliagéo
realizada pelo Departamento de Recursos Humanos e de Qualidade da organizacao estudada.
Esta escala foi enviada para o correio eletronico de cada colaborador (104 no total),
esclarecendo que as respostas seriam tratadas com absoluto sigilo e que as informacoes
reunidas serviriam para melhoramento de medidas de alinhamento da organizacéo.

Em termos organizacionais, esta escala divide-se em quatro grupos distintos (todos de
resposta obrigatdria): o primeiro grupo caraterizou a amostra. Cada colaborador teve de
identificar o seu departamento, grupo profissional e o tempo de integracdo na organizacgéo; o
segundo grupo foi de identificacdo das variaveis que se prendiam com a avaliacdo do grau de
satisfacdo (de totalmente insatisfeitos a totalmente satisfeitos); o terceiro grupo objetivou
medir o que cada colaborador sente ao trabalhar na organizacdo tendo em conta as funcdes
que desempenha (de uma escala que vai de nunca a sempre); o quarto e Gltimo grupo
classificou o grau de importancia (de 1 a 10 em que 1 foi considerado menos importante e 10
mais importante) dos aspetos que cada colaborador considerou serem fundamentais para
desempenharem da melhor forma as suas funces.

No sentido de se verificar clara a analise estatistica destes grupos de variaveis, vejamos 0s

pontos seguintes para analise da amostra e dos resultados obtidos.
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Amostra

Tal como foi descrito no ponto anterior, ndo foram definidas varidveis sociodemograficas
pelo que o seguinte quadro ilustra a caraterizacdo da amostra apenas a partir do departamento
(tech, pro, intellicare, holding, buo e bue), grupo profissional (outro, técnico, manager,
estagiario, diretor, chefia, bolseiro e administrativo) e tempo na organizacdo (mais de 3 anos,
de 1 a 3 anos e menos de 1 ano). Com efeito, dos 104 inquéritos enviados, apenas 70 dos
colaboradores responderam, tendo a moda de respostas (Mo) sido de 35,7% para o
departamento, 44,3% para o grupo profissional e 47,1% para o tempo na organizagao.

Quadro 1

Frequéncia de respostas por Departamento, Grupo Profissional e Tempo na organizagao.

Variaveis Fi (%)
Departamento
TECH 25 (35,7)
PRO 8 (11,4)
INTELLICARE 3(4.3)
HOLDING 9 (12,9) Tech
BUO 11 (15,7)
BUE 14 (20)
Total 70 (100)
Grupo Profissional
Outro 1(1,4)
Técnico 31(44,3)
Manager 3(4,3)
Estagiario 1(1,4) Técnico
Chefia 8 (11,4)
Diretor 9 (12)9)
Bolseiro 7(10)
Administrativo 10 (14,3)
Total 70 (100)
Tempo na organizagao
Mais de 3 anos 33 (47,1)
1 a3anos 17 (24,3) Mais de 3 anos
Menos de 1 ano 20 (28,6)
Total 70 (100)

Notas: FI (%) = nimero de respostas dadas e percentagem; Mo = moda;

No Quadro 2, apresentamos a identificacdo e caraterizacdo das variaveis do segundo grupo
de respostas de avaliacdo — Grau de Satisfacdo. VerificAmos que a maioria dos colaboradores
se sentiu pelo menos uma vez totalmente insatisfeito assim como totalmente satisfeito. Em
termos gerais, podemos verificar que a maioria dos colaboradores se sente satisfeito face as

diversas variaveis em estudo.
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Quadro 2

Frequéncia de respostas do segundo grupo de avaliagdo — Grau de Satisfacao.

Grupo de variaveis Grau de Satisfacéo

Salario 5(7,1) 15(21,4) 33(47,1) 17(24,3) 0(0)

Beneficios 2(2,9) 14(20) 28(40) 25(35,7) 1(1,4)
Ambiente de

trabalho 1(1,4) 7(10) 13(18,6) 39(55,7) 10(14,3)
Capacidade de
influenciar decisbes
gue afetam o
trabalho

Relacao com clientes 0(0) 2(2,9) 10(14,3) 53(75,7) 5(7,1)
Oportunidade de

trabalhar em 1(1,4) 3(4,3) 15(21,4) 35(50) 16(22,9)
projetos desafiantes

Processos e

procedimentos

facilitam o 2(2,9) 16(22,9) 30(42,9) 21(30) 1(1,4)
desempenho no teu

trabalho

Objetivos no

desempenho das 2(2,9) 4(5,7) 27(38,6) 32(45,7) 5(7,1)
tuas funcdes

Alinhamento com os

valores da 1(1,4) 1(1,4) 10(14,3) 42(60) 16(22,9)
organizacéo

Conhecimento

acerca da missédo da 6(8,6) 46(65,7) 17(24,3) 69(98,6) 1(1,4)
organizacéo

Trabalho em equipa

no teu 0(0) 1(1,4) 8(11,4) 46(65,7) 15(21,4)
departamento

Satisfagdo com a 0(0) 6(8,6) 20(28,6) 42(60) 2(2,9)
organizagéo

Satisfagéo com a tua 0(0)
funcao

Capacidade de
influenciar o sucesso
da organizacgéo
diariamente
Cargaou
quantidade de 4(5,7) 12(17,1) 32(45,7) 20(28,6) 2(2,9)
trabalho

Seguranga no posto 3(4,3) 4(5,7) 21(30) 34(48,6) 8(11,4)
de trabalho

Comunicagédo com a
chefia
Comunicagéo com
as outras equipas da 0(0) 8(11,4) 28(40) 29(41,4) 5(7,1)
organizacgéo

Ferramentas e

procedimentos 0(0)
usados na

comunicagao

Competéncias de 0(0) 2(2,9) 10(14,3) 39(55,7) 19(27,1)
gestao da tua chefia

1(1,4) 6(8.,6) 19(27,1) 40(57,1) 4(5,7)

2(2,9) 16(22,9) 38(54,3) 14(20)

0(0) 4(5,7) 19(27,1) 42(60) 5(7,1)

0(0) 2(2,9) 5(7,1) 41(58,6) 22(31,4)

10(14,3) 28(40) 30(42,9) 2(2,9)
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Capacidade de

lideranca da tua 0(0) 1(1,4) 10(14,3) 38(54,3) 21(30)
chefia

Relacionamento

com a tua chefia 0(0) 2(2,9) 6(8,6) 33(47,1) 29(41,4)
Relacionamento 0(0) 0(0) 3(4,3) 40(57,1) 27(38,6)
com os colegas

Reconhecimento da 0(0) 2(2,9) 19(27,1) 34(48,6 15(21,4)
tua chefia

Partilha de

e 1(1,4) 3(4,3) 19(27,1) 43(61,4) 4(5,7)
Oportunidades de

desenvolvimento da 4(5,7) 4(5,7) 22(31,4) 36(51,4) 4(5,7)
tua carreira

Apoio da tua chefia

no desenvolvimento 2(2,9) 5(7,1) 13(18,6) 41(58,6) 9(12,9)
da tua carreira

Planeamento e 2(2,9) 8(11,4) 34(48,6) 25(35,7) 1(1,4)

Organizagéo
Notas: FI(%) = nimero de respostas dadas e percentagem das mesmas

O Quadro 3 representa a identificacdo e caraterizacdo do terceiro grupo de questbes da
escala de avaliacdo usada para este estudo — Relagdo com o Trabalho. Verificamos que, pelo
menos um colaborador nunca se sentiu bem com o seu trabalho, assim como pelo menos um
se sente sempre bem. Ressalvamos o facto de as variaveis em estudo “no meu trabalho tenho
muita energia”, “o trabalho que desenvolvo tem bastante significado para mim”, “sinto-me
forte e com vigor quando estou a trabalhar”, “sou uma pessoa entusiasta quanto a0 meu

2 ¢

trabalho”, “sinto-me orgulhoso do meu trabalho”, “consigo trabalhar durante longos periodos
de tempo”, “consigo trabalhar sob pressao e ultrapassar situacdes de stress” e “no trabalho sou
perseverante mesmo que as coisas ndo corram bem” se identificam como as variaveis que a

maioria dos colaboradores escolheu para definir a sua relagdo com o trabalho.

Quadro 3

Frequéncia de respostas do terceiro grupo de avaliacdo — Relagdo com o trabalho.

Grupo de variaveis Relacdo com o Trabalho

No meu trabalho tenho
muita energia 0(0) 0(0) 14(20) 50(71,4) 6(8,6)

O trabalho que desenvolvo

tem bastante significado 0(0) 1(1,4) 13(18,6) 40(57,1) 16(22,9)
para mim

O tempo voa quando estou

2 trabalhar 0(0) 1(1,4) 14(20) 27(38,6) 28(40)
Sinto-me forte e com vigor 0(0) 1(1,4) 22(31,4) 40(57,1) 7(10)

guando estou a trabalhar
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Sou uma pessoa entusiasta
quanto ao meu trabalho

Quando trabalho esquece
tudo a minha volta

O meu trabalho inspira-me

Quando acordo de manha
quero logo ir trabalhar

Sou feliz quando trabalho
com intensidade

Sinto-me orgulhoso do meu
trabalho

Sinto-me imerso no meu
trabalho

Consigo trabalhar durante
longos periodos de tempo

Acho que o meu trabalho é
um desafio constante

Consigo trabalhar sob
pressao e ultrapassar
situagBes de stress

Tenho dificuldades em
separar-me do meu
trabalho

No trabalho sou
perseverante mesmo que as
coisas nao corram bem

Notas: FI(%) = nimero de respostas dadas e percentagem das mesmas

0(0)
1(1,4)
0(0)
0(0)
0(0)
0(0)
0(0)
0(0)

0(0)

0(0)

4(5,7)

0(0)

0(0)
4(5,7)
4(5,7)

10(14,3)
1(1,4)
2(2.9)
3(4.3)
1(1,4)

1(1,4)

1(1,4)

7(10)

1(1,4)

14(20)
23(32,9)
30(42,9)
38(54,3)

28(40)
15(21,4)
23(32,9)

14(20)

22(31,4)

12(17,1)

30(42,9)

15(21,4)

39(55,7)

38(54,3)
30(42,9)
20(28,6)
32(45,7)
46(65,7)
36(51,4)
47(67,1)

29(41,4)

50(71,4)

23(32,9)

42(60)

17(24,3)
4(5,7)
6(8,6)
2(2,9)
9(12,9)
7(10)
8(11,4)
8(11,4)

18(25,7)

7(10)

6(8,6)

12(17,1)

O Quadro 4 revela a identificacdo e caraterizacdo do quarto grupo de questdes da escala de

avaliacdo usada para este estudo — Classificacdo da Importancia Percecionada. Este grupo de

respostas avalia a importancia que o colaborador atribui ao seu trabalho numa escala de 0 a 10

em que 0 é menos importante e 10 mais importante. E possivel verificar-se neste grupo de

questdes, que pelo menos 2,9% dos colaboradores ndo atribui qualquer importancia ao seu

trabalho enquanto que 35,7% considera que “ter oportunidade de desenvolvimento de

carreira” é o mais importante (9 valores).
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Quadro 4

Ter um salario e beneficios
competitivos

Perceber claramente o meu
papel e contribuicdo para os
objetivos e estratégias da
organizacgao

Ter um ambiente de trabalho
compativel

Equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal

Ter um trabalho que me
desafia constantemente

Seguranca no trabalho
Comunicacgdo interna

Qualidade no relacionamento
com colegas

Qualidade da gestdo e lideranca

da organizacdo

Ter oportunidade de
desenvolvimento de carreira

Menos
importante 0

0(0)

0(0)

0(0)

0(0)

0(0)

0(0)
0(0)

2(2,9)
2(2,9)

2(2,9)
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Frequéncia de respostas do quarto grupo de avaliacdo — Classificacdo da Importancia Percecionada.

Grupo de variaveis Classificacdo Importancia Percecionada

0(0)

2(2,9)

4(5,7)

2(2,9)

1(1,4)

12(17,1)
10(14,3)

3(4,3)
2(2,9)

3(4,3)

Notas: Fi (%)= nimero de respostas dadas e percentagem das mesmas

0(0)

2(2,9)

5(7,1)

1(1,4)

1(1,4)

11(15,7)
5(7,1)

4(5,7)
6(8,6)

4(5,7)

2(2,9)

3(4,3)

5(7,1)

1(1,4)

1(1,4)

4(5,7)

13(18,6)

4(5,7)

9(12,9)

2(2,9)

8(11,4)

4(5,7)

4(5,7)

2)2,9)

5(7,1)

6(8,6)
5(7,1)

5(7,1)
4(5,7)

1(1.4)

5(7,1)

6(8,6)

3(4,3)

4(5,7)

9(12,9)

1(1,4)
2(2,9)

6(8,6)
5(7,1)

4(5,7)

3(4,3)

8(11,4)

8(11,4)

3(4,3)

6(8,6)

8(11,4)
5(7,1)

6(8,6)
6(8,6)

5(7,1)

12(17,1)

13(18,6)

8(11,4)

6(8,6)

9(12,9)

4(5,7)
10(14,3)

7(10)
6(8,6)

5(7,1)

19(27,1)

15(21,4)

9(12,9)

15(21,4)

17(24,3)

11(15,7)
10(14,3)

11(15,7)
12(17,1)

10(14,3)

15(21,4)

9(12,9)

15(21,4)

15(21,4)

9(12,9)

6(8,6)
5(7,1)

16(22,9)
12(17,1)

25(35,7)

Mais
importante 10

6(8,6)

8(11,4)

9(12,9)

21(30)

12(17,1)

7(10)
5(7,1)

6(8,6)
6(8,6)

9(12,9)
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Resultados

No nosso estudo, depois de relatados os valores médios para cada grupo de respostas dadas
pelos colaboradores, o primeiro objetivo passou por verificar as correlacdes existentes entre o
total dos grupos de respostas.

Os diagramas extremos e quartis das figuras 1, 2 e 3 apresentam as pontuacdes médias das
variaveis “grau de satisfacdo”, “relacdo com o trabalho” e “classificacdo da importancia
percecionada” por departamento. O teste Kruskall-Wallis ndo revelou diferengas
estatisticamente significativas nos niveis médios do departamento, apenas entre grupos de
resposta ao nivel do nimero total de respostas (n) e no valor do teste: “grau de satisfagdo”
xz, (5,n=69) =3,92; p=0,561; “relagio com o trabalho” x2, (5, n =70) = 3,85; p = 0,571

e “classificagdo da importancia percecionada” x2,, (5, n = 70) = 10,06; p = 0,074.

130,001 110,00

120,00

110,00
100,00 H

90,00

100,00

90,007

80,00

Grau de Satisfagdo Somatério
Relagdo com o Trabalho Somatério

70,00
80,00

837 60,00
70,00

T T T T
T T T T T bue bhuo hol int pro tec
bue buo hol int pro tec

Departamento Departamento

Figura 1. Diagrama extremos e quartis do grupo de Figura 2. Diagrama extremos e quartis do grupo de
variaveis “grau de satisfacdo” por departamento variaveis “relagdo com o trabalho” por departamento

100,00

da Somatério
@

80,00

60,00

do Importancia Per

40,00

T T T
bue buo hol int pro tec
Departamento

Figura 3. Diagrama extremos e quartis do grupo de variaveis “classificagdo da importancia percecionada” por
departamento
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Os diagramas extremos e quartis das figuras 4, 5 e 6 apresentam as pontua¢des médias das
varidveis “grau de satisfacdo”, “relacdo com o trabalho” e “classificacdo da importancia
percecionada” por grupo profissional. O teste Kruskall-Wallis ndo revelou diferengas
estatisticamente significativas nos niveis medios do grupo profissional, apenas entre grupos
de resposta ao nivel do nimero total de respostas (n) e no valor do teste: “grau de satisfagdo”
xz, (7,n =69) = 4,78; p = 0,686; “relagio com o trabalho” xZ,, (7,n =70) = 11,49; p = 0,118

e “classificagdo da importancia percecionada” x2,, (7, n = 70) = 8,25; p = 0,311.

130,00 110,00
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110,00~
100,00

90,00

100,00

90,00
80,00~ .

70,00 -

Grau de Satisfagdo Somatério
Relagido com o Trabalho Somatério

80,00

W
&

53 24
o

o

70,00 60,00

oagensiupy._|
o1asjog.|
eyayd-|
1000110
oueibeysy
1abeuepy
oapoay |
onnp]
oagensiuwpy.|
onasjog]
eyayd|
10panq.|
oueibersy |
1abeuey
oapoay |
onng.]

Grupo Profissional Grupo Profissional

Figura 4. Diagrama extremos e quartis do grupo de Figura 5. Diagrama extremos e quartis do grupo de
variaveis “grau de satisfacdo” por grupo profissional variaveis “relagdo com o trabalho” por grupo profissional

100,00 56

80,007

60,00

40,00

Importancia Percecionada Somatorio

oxasjog.]
eyay)
1098110
ougifie)sy. |
1afieuep|
oouag |
onng_|

oapensjuwpy-|

GrupoProfissional

Figura 6. Diagrama extremos ¢ quartis do grupo de variaveis “classificagdo importancia percecionada” por grupo

profissional

Os diagramas extremos e quartis das figuras 7, 8 e 9 apresentam as pontuacdes médias das
varidveis “grau de satisfacdo”, “relacdo com o trabalho” e “classificacdio da importancia
percecionada” por grupo profissional. O teste Kruskall-Wallis ndo revelou diferengas

estatisticamente significativas nos niveis médios do tempo na organizacdo, apenas entre
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grupos de resposta ao nivel do numero total de respostas (n) e no valor do teste: “grau de

satisfagio” xZ, (2, n = 69) = 6,37; p = 0,41; “relagio com o trabalho” x2, (2, n = 70)

0,639; p = 0,727 e “classificacdo da importancia percecionada” x,%w (2,n=70)=2.22;p
0,330.

130,00 110,00

120,00 °

100,00
110,00-] I

100,00

I}
=
=
8

1

@
s
E]
8

1

90,00

Grau de Satisfagao Somatério
Relagdo com o Trabalho Somatorio

80,00 o 70007
70,00 60,00 -
menos I;E 1ano de 1 a‘] anos mais d; 3 anos menos n;e 1ane de 1 aIS anos mais del 3 anos
Tempo na organizagdo Tempo na organizagio
Figura 7. Diagrama extremos e quartis do grupo de Figura 8. Diagrama extremos e quartis do grupo de
variaveis “grau de satisfacdo” por tempo na organizagdo  variaveis “relagdo com o trabalho” por tempo na
organizagao”

100,00 56
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@
T 80,00 T
;% 60,00
-
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2
% 40,00
5 .
o
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Figura 9. Diagrama extremos e quartis do grupo de variaveis “classificagdo da importancia

percecionada” por tempo na organizagio
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Discussao/Conclusao

Face ao primeiro objetivo deste trabalho, podemos concluir, através dos resultados das
correlagdes efetuadas entres os grupos de variaveis analisados (grau de satisfacdo, relagdo
com o trabalho e classificagdo da importancia percecionada), que ndo existe uma ligagao
direta entre estes dois construtos satisfacdo e motivagcdo, mas sim carateristicas que levam os
colaboradores a sentirem-se mais ou menos satisfeitos/motivados face ao trabalho que
desempenham na organizacdo, facto que nos conduziu até ao segundo objetivo deste trabalho.

Este ponto é sustentado por outros estudos nesta area, nomeadamente de Wanous e Lawler
(1972), Lawler e Hall (1976), Caldwell e O’Reilly (1982), Latham e Yukl (1976) e Umstot,
Bell e Mitchell (1976) que atestavam que a satisfagdo e, consequentemente a motivacao,
provinham do modo como os colaboradores se sentiam face as tarefas que desempenhavam na
organizagéo, a objetivos que definiam de acordo com as suas necessidades e a recompensas.

De acordo com estes autores e analisando os resultados obtidos, verificamos que de todos
0s departamentos (tech, pro, bue, buo, intellicare, holding), grupo profissional (técnico,
manager, estagiario, chefia, diretor, bolseiro, administrativo, outro) e tempo na organizacao
(mais de 3 anos, 1 a 3 anos e menos de 1 ano) os que mais responderam de forma positiva a
este questionario foram o departamento tech (35,7%), o grupo de técnicos (44,3%) e 0s
colaboradores com mais de 3 anos na organizacao (47,1%).

Observando os resultados das correlagdes efetuadas entre cada grupo de variaveis atraves
dos dados estatisticos obtidos, os valores revelados ndo sdo estatisticamente significantes pois
ndo apresentam diferencas elevadas entre grupos. As diferencas encontradas assentam no
namero de respostas que cada colaborador deu e no modo como cada um classifica o seu
trabalho, isto é, a importancia percecionada face ao mesmo. Deste modo, observdmos que no
departamento, os colaboradores revelaram um grau de satisfacdo de 3,93 com um nivel de
significancia (p) de 0,561; na relacdo com o trabalho 3,85 com um p de 0,571 e para a
importancia percecionada os valores verificam-se mais elevados, com o teste correlacional a
revelar 10,06 com um p de 0,074. Para o grupo profissional o grau de satisfacdo foi de 4,78
com um nivel de significancia de 0,686; na relacdo com o trabalho 11,49 comum p de 0,118 e
para a importancia percecionada uma satisfacdo de 8,25 com um p de 0,311. Por altimo, para
0 tempo na organizacdo e na sua relacdo com o grau de satisfacao, os resultados foram de 6,37
com um nivel de significancia de 0,41; na relacdo com o trabalho 0,639 e um p de 0,727 e na

importancia percecionada 2,22 com um p de 0,330.
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Estes resultados revelam que, apesar de ndo existirem diferencas estatisticamente
significativas, os colaboradores se sentem mais satisfeitos tendo em conta as tarefas que
desempenham, a fungdo que integram e o tempo a que trabalham na organizacao.

Se retrocedermos aos quadros 2, 3 e 4 (pp. 22-25), verificamos que as nossas conclusdes
sdo validadas quando os colaboradores identificam as variaveis “salario” (47,1%) “ambiente
de trabalho” (55,7%), “capacidade de influenciar decisdes que afetam o trabalho” (57,1%),
“relacdo com clientes” (75,7%), “oportunidade de trabalhar em projetos desafiantes” (50%) e
“alinhamento com os valores da organizacao” (60%) como as variaveis que os fazem sentir-se
satisfeitos. Quanto a relacdo com o trabalho, a maioria dos colaboradores respondeu que,
frequentemente, “considera ter muita energia no trabalho” (71,4%); “o trabalho que
desenvolvem tem bastante significado e “sentem-se fortes e com vigor quando estdo a
trabalhar” (57,1%); considera que “é uma pessoa entusiasta face ao trabalho” (55,7%);
“esquece-se de tudo a volta quanto esta a trabalhar” (54,3%); “tem orgulho no trabalho que
desenvolve” (65,7%); ‘“consegue trabalhar sob pressdo e ultrapassar situacdes de stress”
(71,4%) e que no trabalho “tém perseverangca mesmo que as coisas ndo corram bem” (60%).

Para a maioria dos colaboradores, de acordo com a importancia dada ao trabalho, apenas
duas variaveis se destacam na escala de avaliagdo com 9 e 10 valores respetivamente,
“oportunidade de desenvolvimento de carreira” (35,7%) e “equilibrio entre a vida profissional
e a vida pessoal” (30%).

Estes resultados, remetem-nos para os estudos de Siqueira e Padovam (2008), onde
explicitam esta ligacdo, que devera, segundo as mesmas, ser considerada como um bem-estar
para o colaborador quer a nivel psicologico, como profissional.

Em suma, apesar de ndo vermos claramente ligados os dois construtos satisfacdo e
motivacdo, tal como os diversos estudos apresentados neste trabalho também revelaram, é
importante salientar a sua relacdo homozigética. Neste contexto, podemos considerar que
existem diversas carateristicas que afetam diretamente o colaborador fazendo-o sentir-se mais
ou menos satisfeito, mas ao mesmo tempo, existem outras que o fazem sentir-se motivado
para continuar a desempenhar as suas tarefas. Pareceu-nos evidente também, que o
colaborador pretende manter uma relagdo proxima com o seu trabalho e vida pessoal e

também para ter oportunidade de desenvolver competéncias e progredir na carreira.
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ANEXO 1



Estudo de Clima Organizacional

Gostariamos de convidar-te a preencher este questionario.

Este é um inquérito dirigido a todos os colaboradores da ISA tem por objetivos conhecer os niveis de
satisfacdo e envolvimento dos colaboradores, em termos globais, e os principais determinantes inerentes
a satisfacéo, lealdade e envolvimento.

O estudo de Clima Organizacional também permitira recolher a percecdo dos colaboradores relativamente
aos diferentes aspetos da organizacdo permitindo a definicdo de medidas de alinhamento com a trajetoria
pretendida.

Desta forma sera potenciado o contributo de cada um no sucesso de toda a equipa ISA.

No tratamento das respostas sera garantida toda a confidencialidade das mesma.

Solicitamos que preencham este questionario até 15 de Junho de 2011. Obrigada.

* Preenchimento Obrigatério

i Qual o teu grupo profissional? * '
[ |
! Diretor |
I .
Chefia i

|

Comercial

|

!

i Técnico i
' Administrativo

|

Estagiario
Bolseiro |
| Ha guanto tempo trabalhas na ISA *

menos de 1 ano [

|

|

i de 1 ano a 3 anos !
[ mais de 3 anos



Classifica cada frase indicando o teu grau de satisfacao. *
(1) Totalmente Insatisfeito; (2) Insatisfeito; (3) Parcialmente Satisfeito; (4) Satisfeito; (5) Totalmente Satisfeito

Salario.
Beneficios.

Ambiente de Trabalho.

Capacidade de Influenciar
decisdes que afetam a tua
funcao/trabalho.
Relacionamento com clientes.
Oportunidade de trabalhar em
projeto desafiantes.
Processos e procedimentos que
facilitam o desempenho do teu
trabalho.
Conhecimento do que é esperado de
ti (os teus objetivos) no desempenho
das tuas funcoes.
O teu alinhamento com os valores ISA.
O teu conhecimento sobre a
missao ISA.
Trabalho de equipa o teu
departamento.
A tua satisfacdo com a
ISA.
A tua satisfacdo com a tua fungéo.
A tua capacidade de influenciar o
sucesso da ISA diariamente.
Carga/quantidade de trabalho.
Seguranca do teu posto de trabalho.
Comunicacgéo com a tua chefia.
Comunicagdo com as outras equipas
da ISA.
Ferramentas e
procedimentos utilizados na
comunicacao.
Competéncias de
Gestdo da tua chefia.
Capacidade de
Lideranca da tua chefia.
Relacionamento com a tua chefia.
Relacionamento com os colegas.



Reconhecimento da tua
chefia.
Partilha de
conhecimento.
Oportunidades de
desenvolvimento da tua
carreira.
Apoio da tua chefia no
desenvolvimento da tua
carreira.
Planeamento,
Organizacao e Trabalho.

As préximas afirmacg@es estdo relacionadas com o que sentes ao trabalhar na ISA. Por
favor, 1& com atencéo cada frase e indica como te sentes em relag&o ao teu trabalho. *
(1) Nunca; (2) Poucas Vezes; (3) As Vezes; (4) Frequentemente; (5) Sempre

No meu trabalho tenho
muita energia.
O trabalho que
desenvolvo tem
bastante significado
para mim.
O tempo voa quando
estou a trabalhar.
Sinto-me forte e com
vigor no meu trabalho.
Sou uma pessoa
entusiasta quanto ao
meu trabalho.
Quando trabalho esqueco-
me de tudo a minha volta.
O meu trabalho
inspira-me.
Quando acordo de
manha, quero logo ir
trabalhar.
Sou feliz quando
trabalho com
intensidade.
Sinto-me orgulhoso do meu
trabalho.
sinto-me imerso no meu
trabalho.



Consigo trabalhar
durante longos
periodos de tempo.
Acho que o meu
trabalho é um desafio
constante.
Consigo trabalhar sob
pressao e ultrapassar
situacdes de stress.
Tenho dificuldades em
separar-me do meu
trabalho.
No meu trabalho sou
sempre perseverante,
mesmo que as coisas ndo
me estejam a correr bem.

E Classificacdo de importancia atribuida pelos colaboradores

|
: !
I Ordena os aspetos por ordem de importancia. Cada classificagéo apenas devera ser indicada uma tnica |
| vez. |

Ter um salério e beneficios competitivos. *

1 2345678 910

Menos importante Mais importante

Perceber claramente o meu papel e contribuicéo para os objetivos e estratégias da
ISA. *

1 2345678 910

Menos importante Mais importante

Ter um ambiente de trabalho confortavel. *

1 2345678 910

Menos importante Mais importante

Equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal. *

1 234567 8 910

Menos importante Mais importante

Ter um trabalho que me desafia constantemente. *

1 234567 8 910

Menos importante Mais importante




Comunicacéo interna. *

1 2345678 910

Menos importante Mais importante

Seguranca no trabalho. *

1 2345678 910

Menos importante Mais importante

Qualidade no relacionamento com colegas. *

1 2345678 910

Menos importante Mais importante

Qualidade da Gestéo e Lideranca da ISA *

1 2345678 910

Menos importante Mais importante

Ter oportunidade de desenvolvimento de carreira *

1 2345678 910

Menos importante Mais importante

! O departamento de Pessoas & Carreiras agradecem a tua colaborac&o.

|
| Obrigada e Bom trabalho!



