UNIVERSIDADE B

COIMBRA

Marta Filipa Pereira Martins

A MOTIVACAO E AS ATITUDES NO CONTEXTO
LABORAL

ESTUDO DE CASO NUMA EMPRESA INDUSTRIAL

Relatério de Estagio no ambito do Mestrado em Gestdo, orientado pela Professora
Doutora Isabel Cristina Dérdio Dimas e apresentado a Faculdade de Economia da
Universidade de Coimbra

Junho de 2023



;fﬁ

3:,
;ﬁﬁ} 90

/

(-

g

FACULDADE DE ECONOMIA
UNIVERSIDADE B

COIMBRA

Marta Filipa Pereira Martins

A MOTIVACAO E AS ATITUDES NO CONTEXTO
LABORAL

ESTUDO DE CASO NUMA EMPRESA
INDUSTRIAL

Relatério de Estagio no Ambito do Mestrado em Gestio, orientado pela Professora
Doutora Isabel Cristina Dérdio Dimas e apresentado a Faculdade de Economia da
Universidade de Coimbra

Junho de 2023



DEDICATORIA

Para ti mae, que sei que estards sempre comigo e para as estrelas mais brilhantes no céu.



AGRADECIMENTOS

A elaboragdo do presente relatorio so foi possivel devido ao apoio incondicional
de varias pessoas que acompanharam o meu percurso académico, especialmente nestes
dois anos no Mestrado em Gestao pela Faculdade de Economia da Universidade de
Coimbra.

Comeco por agradecer a Professora Doutora Isabel Dimas, minha orientadora,
pela disponibilidade, competéncia, rigor, esclarecimentos, conselhos, sugestdes de
melhoria e apoio prestado durante o periodo de Estdgio Curricular e desenvolvimento do
presente relatorio.

Ao Doutor José Fernando Ribeiro Mateus, CEO da organiza¢cdo HR Proteccdo e
orientador na Entidade de Acolhimento, pelo apoio prestado, pelos conhecimentos
transmitidos, pela paciéncia e pela confianca.

A Entidade de Acolhimento, a HR Protec¢do, S.A., por me proporcionar a
minha primeira experiéncia com o mercado de trabalho e a todas as pessoas que me
acompanharam durante o periodo de Estagio Curricular.

A minha mie, a minha fonte de inspira¢do, que fez de mim a mulher que sou
hoje, um especial obrigado, pelo amor incondicional, pelo carinho, pela paciéncia e pelo
apoio constante.

Aos meus avos e a toda a minha familia, um obrigado, pelos gestos de carinho,
pelo apoio e pela confianga depositada em mim.

Ao meu namorado, o meu melhor amigo, pelo amor, pela paciéncia e pela
confianga.

As minhas amigas, um obrigado por estarem presentes em todos os momentos
da minha vida.

Por fim, quero agradecer a Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra

pelo excelente ensino.



“Sabemos muito mais do que julgamos, podemos muito mais do que imaginamos.”

In El mundo, José Saramago (1998)



RESUMO

No ambito do Mestrado em Gestdo na Faculdade de Economia da Universidade
de Coimbra, foi elaborado o presente relatorio com base no Estagio Curricular em Gestao
de Recursos Humanos, desenvolvido na HR Protecgdo, S.A. durante o segundo semestre.

O objetivo do presente relatorio € descrever as atividades desenvolvidas durante
o periodo de Estagio Curricular, bem como abordar a literatura relacionada com estas
mesmas atividades e o estudo de caso, intitulado de “A Motivagdo e as Atitudes no
Contexto Laboral: Estudo de Caso numa Empresa Industrial”. O estudo de caso visava
compreender se e de que forma as caracteristicas do trabalho influenciam a motivagao, a
satisfacdo, o envolvimento ¢ o comprometimento organizacional, além de analisar quais
sao as diferengas existentes entre os niveis dessas varidveis, considerando as
caracteristicas sociodemograficas dos colaboradores.

O primeiro capitulo aborda a Gestdo de Recursos Humanos, especialmente, a
importancia da motivacdo nas organizagdes, dando uma atencdo ao Modelo das
Caracteristicas do Trabalho e as atitudes dos colaboradores no contexto laboral. O
segundo capitulo engloba a caracterizagdo da organizacdo, HR Protec¢do, S.A.,
principalmente a historia, visdo, missdo e valores, cultura, como também o processo
produtivo, familias de produtos, clientes e parcerias. No terceiro capitulo, sdo descritas
as atividades desenvolvidas durante o Estagio Curricular. O quarto capitulo ¢ dedicado
ao estudo de caso “A Motivagao e as Atitudes no Contexto Laboral: Estudo de Caso numa
Empresa Industrial”, onde foram abordadas as principais varidveis do questionario, o
método utilizado para a coleta de dados e a andlise e discussdo dos resultados obtidos.
Por ultimo, ¢ elaborada uma conclusao do presente relatorio, incluindo uma avaliacao
geral do Estagio Curricular, os conhecimentos adquiridos e uma breve sintese das
inferéncias obtidas a partir do estudo de caso.

Palavras-chave: Motivagdo; Satisfagio; Comprometimento; Envolvimento; Indice

Potencial Motivador.



ABSTRACT

Within the scope of the Master in Management at the Faculty of Economics of
the University of Coimbra, this report was prepared based on the Curricular Internship in
Human Resources Management, developed at HR Proteccao, S.A. during the second
semester.

The objective of this report is to describe the activities developed during the
Curricular Internship period, as well as to address the literature related to these same
activities and the case study, entitled "The Motivation and Attitudes in the Work Context:
Case Study about an Industrial Company". The case study aimed to understand if and
how the characteristics of work influence motivation, satisfaction, involvement and
organisational commitment, in addition to analysing what are the differences between the
levels of these variables, considering the sociodemographic characteristics of employees.

The first chapter addresses Human Resource Management, especially the
importance of motivation in organizations, paying attention to the Work Characteristics
Model and the attitudes of employees in the work context. The second chapter covers the
characterisation of the organisation, HR Protec¢do, S.A., mainly the history, vision,
mission and values, culture, as well as the production process, product families and
customers and partnerships. In the third chapter, the activities developed during the
Curricular Internship are described. The fourth chapter is dedicated to the case study "The
Motivation and Attitudes in the Work Context: Case Study about an Industrial Company",
where the main variables of the questionnaire, the method used for data collection and
the analysis and discussion of the results obtained were addressed. Finally, an elaborated
conclusion of this report, including a general evaluation of the Curricular Internship, the
knowledge acquired and a brief synthesis of the inferences obtained from the case study.
Keywords: Motivation; Satisfaction; Commitment; Involvement; Motivating Potential

Index.
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INTRODUCAO

O presente relatorio de Estagio foi desenvolvido, com base no Estagio Curricular
elaborado como parte integrante do Mestrado em Gestao, sob a orientagdo da Professora
Doutora Isabel Cristina Dordio Dimas e apresentado a Faculdade de Economia da
Universidade de Coimbra (FEUC) para obtengdo do Grau de Mestre.

O Estégio Curricular decorreu na entidade de acolhimento a HR Protecgao, S.A.
e teve uma duracao de 19 semanas, durante o segundo semestre, abrangendo o periodo de
23 de janeiro de 2023 e o dia 2 de junho de 2023.

Durante o Estagio Curricular, as principais areas de trabalho foram centradas na
Gestao de Recursos Humanos, tendo como supervisor profissional o CEO da HR
Protec¢do, S.A., o Doutor José¢ Fernando Ribeiro Mateus. Tendo o Estagio Curricular
incidido sobre a Gestdo de Recursos Humanos, as atividades desenvolvidas estiveram
relacionadas as ferramentas de apoio a produtividade, formagdo, contetido funcional,
incluindo a analise e descricao das funcdes dos colaboradores. Além disto, durante o
estagio, também foi elaborada uma matriz uso de competéncias, um inquérito relativo a
cultura organizacional e um folheto informativo sobre os beneficios protocolados pela
HR Protecgdo, S.A..

A escolha das tematicas abordadas no presente relatorio foi baseada no estudo
de caso e nas atividades desenvolvidas na HR Protec¢ao, S.A.. Esta sele¢do foi feita
levando em consideragdo que a Gestao de Recursos Humanos € uma area essencial para
a organizagdo e, consequentemente, para o planeamento estratégico da mesma.

O presente relatdrio esta dividido em quatro capitulos, a revisdo da literatura, a
entidade de acolhimento HR Protecc¢do, S.A., a descri¢do do Estagio Curricular e o estudo
de caso. O primeiro capitulo apresenta uma breve introducdo a Gestdo de Recursos
Humanos, destacando a importancia da motivacdo nas organizacfes, uma sintese das
perspetivas tedricas, dando uma maior énfase ao Modelo das Caracteristicas do Trabalho
e as atitudes dos colaboradores no contexto laboral. Além disto, também foram abordadas
estratégias de motivacao consideradas relevantes. O segundo capitulo é dedicado a toda
a informacéo referente a Entidade de Acolhimento, a HR Protecgdo, S.A.. O terceiro
capitulo descreve detalhadamente as atividades desenvolvidas durante o periodo de
Estagio Curricular. Por altimo, o quarto capitulo centra-se no estudo de caso intitulado
“A motivagdo e as atitudes no contexto laboral”. O estudo de caso tem como principal

objetivo identificar de que modo as caracteristicas do trabalho impactam a motivacdo, a



satisfacdo, o envolvimento e o comprometimento organizacional, além de analisar quais
sdo as diferencas existentes entre os niveis de motivacdo, satisfagdo, envolvimento e
comprometimento organizacional, considerando os dados sociodemogréficos dos
colaboradores.

O estudo de caso é fundamentado no Modelo das Caracteristicas do Trabalho,
visando compreender e melhorar a motivacao dos colaboradores no ambiente de trabalho.
Portanto, fornece uma estrutura tedrica para analisar as caracteristicas do trabalho que
podem influenciar a motivacdo intrinseca e, por sua vez, o desempenho dos
colaboradores. Apos a realizacao do estudo de caso, foi possivel constatar que as variaveis
sociodemogréaficas afetam os niveis de motivacdo, satisfacdo, comprometimento e
envolvimento, além de evidenciar uma relagao positiva entre o indice potencial motivador

e as atitudes dos colaboradores no contexto laboral.



1. Revisdo da Literatura

O primeiro capitulo centra-se na revisdo e enquadramento tedrico relativamente
a Gestdo de Recursos Humanos, com foco especifico na Motivacdo e Atitudes no
Trabalho e no Modelo das Caracteristicas do Trabalho de John Richard Hackman e Greg
Oldham.

No primeiro subcapitulo, serd abordada a Gestdo de Recursos Humanos nas
OrganizacGes. Os subcapitulos subsequentes abordardo a importancia da motivacéao, as
perspetivas tedricas da motivacdo, tanto as teorias classicas, como as teorias
contemporaneas da motivacao, o Modelo das Caracteristicas do Trabalho, a Motivacéo e
as Atitudes no Trabalho e também serdo apresentadas Estratégias de Motivacao.

1.1. A Gestdo de Recursos Humanos nas Organizacgdes

A gestdo de recursos humanos é uma area que se encontra em constante evolucéo
e, por consequéncia, existem diversas definicdes. No entanto, a gestdo de recursos
humanos pode ser definida como uma abordagem estratégica focada no bem-estar e
desenvolvimento dos colaboradores. As préaticas de gestdo de recursos humanos sdo
implementadas com o intuito de uma melhoria continua dos processos internos das
organizagOes. Contudo, deve-se ter em conta os objetivos organizacionais, na medida em
que quando estes dois elementos estdo alinhados pode-se verificar um aumento da
eficacia organizacional. A gestdo de recursos humanos abrange, assim, todas as questdes
relacionadas a forma como as pessoas sao geridas no &mbito organizacional. Importa
mencionar que uma das principais criticas neste campo € o facto de a literatura abordar o
termo “recursos humanos”, na medida em que ao utilizar-se este termo os individuos sdo
equiparados a recursos materiais (Armstrong & Taylor, 2014).

A gestdo de pessoas dedica-se a processos e praticas que visam influenciar de
forma positiva as atitudes e comportamentos humanos. Destacando-se como principais
processos, 0 planeamento das necessidades de recursos humanos; o recrutamento e
selecdo de colaboradores; a gestdo do sistema de remuneragdes e programas de
incentivos; a incrementagdo de um bom clima organizacional, a formagdo e
desenvolvimento dos colaboradores; a avaliagdo de desempenho e promogéo de préaticas
positivas para a saude, seguranca e higiene no trabalho (Almeida, 2016).
Consequentemente, quando as praticas de gestdo de recursos humanos sdo bem
desenvolvidas e implementadas, tém o potencial de desenvolver e reter os colaboradores

e atrair novos talentos (Rego et al., 2015).



Atualmente, as pessoas demonstram-se como um recurso imprescindivel para
estabelecer e potencializar um ambiente organizacional competitivo, tendo em vista que
a gestdo de recursos humanos influencia o desempenho da organizagdo. Ao analisar
organizagcOes idénticas, com ambito e dimensdo comparaveis, € evidente que as
organizacfes possuem 0S Mesmos recursos materiais, 0 que destaca a importancia
constante dos recursos humanos. Torna-se, portanto, um desafio construir uma vantagem
competitiva baseada exclusivamente em recursos materiais ou outros recursos
considerados tangiveis. Assim sendo, é crucial que as organizagfes assegurem uma
gestdo de recursos humanos eficiente, uma vez que o envolvimento dos colaboradores
nas tarefas diarias € fundamental para o sucesso organizacional (Lussier & Hendon,
2017). Em concordancia, Caetano e Vala (2002, p. 6) defendem que “o elemento humano
é, no conjunto dos factores organizacionais, o principal factor responsavel pela vantagem
competitiva de uma organizacao”.

Uma gestdo de recursos humanos eficaz desempenha um papel fundamental no
impulsionamento dos resultados organizacionais, contando com a participacdo ativa dos
colaboradores. O gestor de recursos humanos possui diversas responsabilidades,
incluindo fornecer apoio aos gestores de linha, estimular o desenvolvimento dos
colaboradores, promover um ambiente organizacional positivo e criar atividades para
fortificar os lagos entre os colegas, entre outras (Dessler, 2013; Camara et al., 2013). De
acordo com Rego et al. (2016, p.53), “o0 novo papel dos gestores de pessoas consiste em
criar capital humano, nas suas diversas vertentes, incluindo o capital social e o capital
psicologico”. Mathis et al. (2017, p.5) apresenta uma definicdo de gestdo de recursos
humanos, “Human resource management is designing formal systems in an organization
to manage human talent for accomplishing organizational goals.”

A gestdo de recursos humanos envolve, entdo, um conjunto de estratégias e
abordagens adotadas para influenciar e gerir o potencial humano, visando alcangar os
objetivos organizacionais de forma eficiente e eficaz. Segundo Noe et al. (2015, p.4),
“Human resource management (HRM) refers to the policies, practices, and systems that
influence employees’ behavior, attitudes, and performance.” AS pessoas representam os
contributos mais valiosos e, frequentemente, desempenham um papel fundamental na

definicdo da missdo das organizacgdes (Mathis et al., 2017).



1.2. Motivacéo
1.2.1. Importancia de Motivagao

A motivacdo é um dos aspetos mais preocupantes das organizacdes e um dos
conceitos mais importantes em Comportamento Organizacional, o que desperta o
interesse de muitos investigadores no estudo da motivacédo, principalmente, na procura
dos principais fatores motivacionais dos colaboradores. Por sua vez, existem diversas
definigOes para caracterizar o conceito de motivacdo. De acordo com Robbins e Judge
(2017, p.247), amotivacao define-se como “the processes that account for an individual’s
intensity, direction, and persistence of effort toward attaining a goal.”. Intensidade,
direcdo e persisténcia sdo, entdo, os trés elementos principais para caracterizar a
motivacdo. A intensidade entende-se como o esforgo do individuo para o alcance das
metas. A direcdo corresponde a escolha do individuo entre as opc¢Bes disponiveis. Por
fim, a persisténcia traduz-se no quanto o individuo consegue manter-se fiel a determinado
comportamento.

O conceito motivagdo tem as suas raizes no latim, derivando das palavras
“movere” e “motivus”. “Movere” refere-se a um movimento ou processo que leva um
individuo a agir de determinada forma por alguma razdo (Maximiano, 1997). De acordo
com Spector (2007), a motivacdo € um estado interior que desperta comportamentos
especificos no individuo e esta vinculada com o desejo de atingir metas ou satisfazer
necessidades. Em concordancia, Armstrong (2017) destaca que o conceito de motivacao
estd associado aos objetivos individuais, especialmente, a escolha desses objetivos e a
influéncia que os outros individuos podem exercer sobre 0 comportamento do individuo
em questdo. Motivar consiste, assim, em influenciar um individuo, com o propoésito de
alcancar um objetivo especifico.

A motivacdo tem sido cada vez mais um alvo de debate, uma vez que € urgente
que os colaboradores se sintam motivados, de modo a atingirem 0s objetivos
organizacionais e, por sua vez, os objetivos individuais. Além disso, € um dos fatores que
explica as diferencas de desempenho entre os colaboradores que possuem as mesmas
competéncias e condi¢des de trabalho. Deste modo, compreende-se que quando existe um
nivel mais elevado de motivacdo, ha uma procura constante em desenvolver novas
competéncias e obter solugdes para desempenhar as suas tarefas de forma eficaz (Sandhu
et al., 2017). Segundo Fatehi e Choi (2019), a motivacao exerce uma influéncia indireta

nos colaboradores, principalmente em relacdo ao turnover, absentismo, niveis de



produtividades e empenho. Portanto, € crucial que a organizacdo conheca 0s seus
colaboradores, a fim de compreender as suas necessidades e implementar beneficios que
possam motiva-los (Osabiya, 2015).

Segundo Neves (1998), é essencial compreender o comportamento dos
individuos, o que ressalta a importancia das diferentes teorias existentes sobre a
motivacdo para identificar os motivos que influenciam os seus comportamentos. No
entanto, a motivagdo ndo pode ser analisada de forma direta e 0s motivos por tras desses
comportamentos podem somente ser inferidos. Neste sentido, o autor enfatiza que é
possivel apenas estudar e analisar a diversidade de comportamentos.

1.2.2. Perspetivas Teoricas de Motivacao

Diversos autores tém desenvolvido teorias sobre a motivacdo, com o objetivo de
explicar os comportamentos dos colaboradores através de um conjunto de variaveis
consideradas imprescindiveis para caracteriza-la. De acordo com Rocha (2010), as teorias
podem ser agrupadas em teorias de contelido e teorias de processo, que apesar de
apresentarem vertentes distintas, complementam-se mutuamente. As teorias de contetdo
centram-se nos fatores motivacionais internos dos colaboradores, procurando entender as
necessidades internas que levam a certos comportamentos, a fim de atingir a satisfacéo.
Em contrapartida, as teorias de processo analisam o proprio processo de motivagdo, dando
énfase aos processos cognitivos (Rosa, 1994).

E importante ressaltar que a motivacdo pode ser dividida em motivacio
intrinseca e motivacdo extrinseca. De acordo com Rego et al. (2016, p.120), a motivacao
intrinseca tem origem em fatores internos ao individuo e alude “aos comportamentos de
trabalho que s&o estimulados pelo entusiasmo que o trabalho em si mesmo suscita naquele
que o executa”. Este tipo de motivagao tende a manter-se ao longo do tempo, na medida
em que ndo depende de fatores externos. Em concordancia, Cameron e Pierce (2002),
mencionam que ndo existe uma recompensa material que justifique o entusiamo na
realizacéo das tarefas por parte do colaborador. Destacando-se como principais elementos
positivos desta motivacdo, o sentimento de realizacdo em funcdes desafiantes, o
desenvolvimento profissional e a satisfagéo.

Em oposi¢do a motivacao intrinseca, a motivacdo extrinseca esta relacionada
com fatores externos ao individuo e, consequentemente, ndo esta constante ao longo do
tempo. A motivagdo extrinseca surge de “alguma recompensa material ou social, ou para

evitar alguma forma de punigao” (Rego et al., 2016, p.120). Em concordancia Bowditch



e Buono (1992), afirma que a realizacdo das atividades ndo € o que motiva 0s
colaboradores, mas sim a probabilidade de conquistar um prémio. Segundo Cameron e
Pierce (2002), a remuneracdo e outros beneficios monetérios, como a progressdo na
carreira e bonus sdo exemplos de compensacGes extrinsecas.

No presente trabalho serdo abordadas tanto as teorias de conteddo como as
teorias de processo consideradas pertinentes no seio organizacional. Deste modo, no que
diz respeito as teorias de contetdo, serdo abordadas a Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow; a Teoria X e Y de McGregor; e a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg. Em seguida, serdo analisadas as teorias de processo, a Teoria da Equidade de
Stacy Adams, a Teoria das Expectativas de Victor Vroom e a Teoria do Reforco de
Skinner, Luthans e Kreitner.

1.2.2.1.  Teorias Cléassicas de Motivagao
1.2.2.1.1. Teoria da Hierarquia das Necessidades

Segundo Chiavenato (1994), a Teoria da Hierarquia das Necessidades,
desenvolvida por Abraham Maslow, é uma teoria que identifica as principais
necessidades dos individuos e as classifica de forma hierarquica numa escala ascendente.
Além de abordar a motivagido, Maslow também se dedicou “a tentativa de compreensao
da natureza humana e ao modo como criar condi¢des para que o carater positivo do ser
humano se possa expressar” (Rego et al., 2016, p.122). Maslow desenvolveu a famosa
hierarquia das necessidades, que compreende cinco niveis (Figura 1): (1) necessidades
fisiologicas: “hunger, thirst, shelter, sex, and other bodily needs”; (2) necessidades de
seguranca: “Security and protection from physical and emotional harm”; (3) necessidades
sociais: “Affection, belongingness, acceptance, and friendship”; (4) necessidades de
estima: “Internal factors such as self-respect, autonomy, and achievement, and external
factors such as status, recognition, and attention” e (5) necessidades de autorrealizagdo:
“Drive to become what we are capable of becoming; includes growth, achieving our
potential, and self-fulfillment.” (Robbins & Judge, 2017, p.248)



Figura 1. Piramide das Necessidades de Maslow
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Fonte. S4, Patricia. (2016). Teorias Organizacionais. In F. Almeida (Ed.), Introducédo a Gestdo de

Organizacdes (4th ed., pp. 33-95). Escolar Editora.
A Teoria de Maslow defende que os individuos pretendem atingir um sentimento

de satisfacdo em relacéo as suas necessidades internas (Rosa, 1994). De acordo com Sa
(2016, p.65), na “base estdo as chamadas necessidades primarias, as quais, enquanto nio
estiverem satisfeitas, determinam o comportamento do individuo” e, deste modo, as
“necessidades de nivel superior (ou secundarias) sdo importantes, mas apenas quando a
satisfacdo das necessidades bésicas estiver assegurada”. Posto isto, importa mencionar
que “uma vez satisfeita, a necessidade deixa de ser motivadora” (S&, 2016, p.65).
Compreende-se, assim, que 0 objetivo do individuo é o topo da hierarquia das
necessidades. Para satisfazer as necessidades do individuo, deve-se perceber qual € o seu
nivel na hierarquia.
1.2.2.1.2. Teoria dos Dois Fatores

A Teoria dos Dois Fatores, também conhecida como a Teoria da Higiene e
Motivacao, foi desenvolvida por Frederick Herzberg e baseia-se na ideia de que existem
dois tipos de fatores, os fatores motivadores e os fatores higiénicos. Os fatores
motivacionais sao fatores que motivam e geram satisfacdo, no entanto, quando nao estao
presentes ndo geram insatisfacdo. Exemplos de fatores motivacionais sdo a realizacdo, o
reconhecimento, o trabalho em si, a responsabilidade e o desenvolvimento. Por outro
lado, os fatores higiénicos ndo motivam propriamente os colaboradores, mas quando nao
estéo presentes geram desmotivacéo e insatisfacdo. Estes fatores estdo relacionados com
as condig0es de trabalho, a administragéo da organizacao, as relagdes com os seus colegas

e supervisores, remuneracao, entre outros (Chiavenato, 1994; Rosa, 1994).



1.2.2.1.3. TeoriaXeY
A Teoria X e Y, desenvolvida por McGregor, foi fundamentada no pressuposto

que existem duas perspetivas diferentes do individuo, estando diretamente ligadas a
relagdo entre a empresa e os seus colaboradores. A Teoria X representa uma perspetiva
negativa, na qual se acredita que os colaboradores sdo inerentemente preguicosos, evitam
responsabilidades ¢ nao possuem interesse no trabalho. Portanto, considera-se que
precisam de ser controlados e supervisionados para alcangar os objetivos organizacionais.
Por outro lado, a Teoria Y adota uma abordagem mais positiva e baseia-se na ideia de que
os colaboradores podem considerar o trabalho tao natural quanto as atividades de lazer e,
por sua vez, sao individuos mais dispostos as fungdes com responsabilidade e sdao vistos
como pessoas mais criativas e inovadoras (Lawter et al., 2015).

1.2.2.2. Teorias Contemporaneas de Motivacao

1.2.2.2.1. Teoria da Equidade

Com vista a abordar a urgéncia de equidade e justica organizacional e considerar

a perspetiva dos colaboradores, surge a Teoria da Equidade. Adams, fundador desta
teoria, defende que a visao do colaborador sobre a justica no local de trabalho influencia
a sua motivacao. Os colaboradores analisam a equidade ao compararem o vinculo entre
0 que recebem pelas horas despendidas no local de trabalho e o esfor¢o que depositam
nesse trabalho, com o mesmo vinculo relativo aos outros colaboradores (Rego et al.,
2016). Neste sentido, quando um colaborador percebe que existe injustica organizacional
tende a adotar um dos seguintes comportamentos: diminui o seu esforco nas atividades
profissionais; quando recebe por produto produzido, aumenta o seu desempenho de forma
a produzir mais produtos com menor qualidade e a receber recompensas; altera o seu
ponto de vista relativamente a comparagdo com 0s outros; procura outro individuo para
comparar; abandona a organizacdo (Robbins & Judge, 2017). Estudos realizados por
Kanfer e Chen (2016), indicam que a perce¢do de injustica leva os colaboradores a
apresentarem um menor desempenho, envolvimento e comprometimento para com a
organizacdo. Esse impacto negativo pode afetar ndo s6 o colaborador em questdo, mas

também os seus colegas e, consequentemente, a propria organizacao.



1.2.2.2.2. Teoria das Expetativas
A Teoria da expetativa de Vroom e Lawler é pertinente para compreender a
motivacgdo dos individuos, na medida em que defende que a motivacao esta relacionada
com o desempenho, esforco e recompensas (Rocha, 2010). De acordo com esta teoria, 0
individuo é o principal responsavel pela quantidade de esfor¢o que investe na procura de
resultados. Trata-se de uma perspetiva cognitiva que parte do pressuposto de que o
comportamento e o desempenho sdo escolhas conscientes do individuo. Em suma, esta
teoria destaca que as organizagbes devem analisar a eficacia dos colaboradores
relativamente aos objetivos pré-determinados e devem ter em consideracdo as
expectativas dos colaboradores e geri-las adequadamente. Além disto, é importante
oferecer aos colaboradores a oportunidade de escolher os seus beneficios de forma
individual e garantir que os sistemas de recompensas sejam eficazes, atendendo as
necessidades dos colaboradores (Rego et al., 2016).
1.2.2.2.3. Teoria do Reforco
Segundo Teixeira (2022, p.190), a Teoria do Reforco, desenvolvida por Skinner,
sustenta que “o comportamento das pessoas pode ser controlado e enformado,
recompensando (“reforcando’) os comportamentos desejados e ignorando as acgdes nao
desejadas (“que ndo merecem ser recompensadas”).”. Com isto, compreende-se que ndo
se deve recorrer a puni¢des quando ocorrem comportamentos indesejados, uma vez que
essa abordagem pode resultar em revolta e constrangimento por parte dos colaboradores.
A modificagdo do comportamento organizacional ¢ uma das ferramentas utilizadas por
Skinner e baseia-se “na aplicacdo da teoria do reforco aos esforgos para a mudanga nas
organizacoes” (Teixeira, 2022, p.190). No entanto, esta abordagem tem sido objeto de
criticas por parte de alguns autores, que a consideram manipuladora e inadequada para
gerir as pessoas.
1.3.  Modelo das Caracteristicas do Trabalho
Atualmente, existem diversos estudos que investigam a relacdo entre a
motivacdo e alteragdes na estrutura do trabalho. Essas pesquisas concentram-se em
perspetivas que mostram como a divisdo e a organizacédo das tarefas podem influenciar o
esforgo dos colaboradores. De acordo com Rego et al. (2016, p.133), as “caracteristicas
do trabalho tém sido apontadas como uma das principais causas de (des)motivagao”.
Portanto, “tarefas bem desenhadas podem ser uma fonte de motivagdo intrinseca para

quem as executa” (Rego et al., 2016, p.133). Neste contexto, é pertinente analisar o
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Modelo das Caracteristicas do Trabalho, desenvolvido por John Richard Hackman e Greg
Oldham, uma vez que procura identificar as caracteristicas de trabalho mais importantes
para promover a motivacao.

O Modelo das Caracteristicas do Trabalho advém de um estudo desenvolvido
por Hackman e Lawler. O estudo consistiu numa analise sobre as reacdes de
colaboradores as caracteristicas das tarefas e definiu-se como variaveis independentes, a
variedade de competéncias, identidade da tarefa, autonomia e feedback e como variaveis
dependentes a satisfacdo profissional, autorrealizacdo e o envolvimento na tarefa
(Hackman & Oldham, 1974). Segundo Alcobia (2001), o Modelo das Caracteristicas do
Trabalho considerou variaveis situacionais que estdo vinculadas aos niveis de satisfacdo
e, por sua vez, ao ambiente organizacional.

O Modelo das Caracteristicas do Trabalho sustenta que o trabalho pode ser
caracterizado levando em consideracdo cinco varidveis: variedade de competéncias,
identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback.

a) Variedade de competéncias: refere-se ao grau em que um colaborador necessita
de possuir determinadas habilidades para a consecucéo da funcao;

b) ldentidade da tarefa: indica em que medida a funcdo exige o desenvolvimento de
uma tarefa identificavel e completa;

c) Significado da tarefa: diz respeito ao impacto que a realizacdo da tarefa tem na
vida ou trabalho de outros individuos;

d) Autonomia: relaciona-se com o grau em que a funcdo possibilita liberdade e
independéncia ao colaborador na escolha dos procedimentos e no
desenvolvimento das tarefas;

e) Feedback: refere-se ao grau em que a realizacao das tarefas fornece informacoes
concisas e concretas acerca do desempenho do colaborador.

Estas cinco variaveis ajudam a compreender as caracteristicas essenciais do
trabalho que podem afetar a motivacdo e os resultados dos colaboradores (Robbins &
Judge, 2017).

Segundo o Modelo de Hackman e Oldham, as caracteristicas do trabalho tém um
impacto nos estados psicoldgicos dos colaboradores, o que, por sua vez, influencia tanto
os resultados pessoais, como os resultados profissionais. Além disso, essas caracteristicas
também afetam o interesse dos colaboradores no contexto laboral. Para alcancar

resultados pessoais e profissionais, como baixos niveis de absentismo e turnover e
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elevados niveis de motivacao intrinseca, satisfacdo no trabalho e desempenho, é essencial
que estejam presentes trés estados psicologicos:

a) Significado percebido do trabalho: refere-se a importancia atribuida pelo
individuo ao seu trabalho;

b) Responsabilidade percebida dos resultados do trabalho: trata-se do sentimento de
responsabilidade que o colaborador experimenta ao observar os resultados
alcancados pelo seu esforco;

¢) Conhecimento dos resultados do trabalho: envolve a compreensdo dos resultados
das tarefas realizadas e a capacidade de perceber se os resultados séo positivos ou
negativos.

Individuos que possuem a vontade de desenvolver novas competéncias estdo mais
propensos a alcancar estes trés estados psicologicos (Robbins & Judge, 2017).

Na Figura 2, é possivel verificar as interconexdes entre as caracteristicas do
trabalho, os estados psicoldgicos, os resultados pessoais e profissionais e a necessidade

de crescimento do colaborador.

Figura 2. Modelo das Caracteristicas do Trabalho
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Fonte. Rego, A., Cunha, M., Cunha, R., & Cabral-Cardoso, C. (2016). Manual de Comportamento
Organizacional e Gestdo (8th ed.). Editora RH.
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As componentes do Modelo das Caracteristicas do Trabalho podem ser
analisadas através do indice potencial motivador, sendo calculado por meio da seguinte
férmula (Figura 3):

Figura 3. Indice potencial motivador

PM = Variedade de competéncias + Identidade da Tarefa + Significado da tarefa x Autonomia x Feedback
3

Fonte. Robbins, S. P. & Judge, T. A. (2017). Organizational Behavior. (10th ed.). Pearson.

Segundo Robbins e Judge (2017), existe uma férmula alternativa mais viavel
para calcular o potencial motivador, que consiste em somar apenas as dimensdes do
trabalho. No entanto, importa mencionar que quando as cinco dimensdes do trabalho
estdo presentes simultaneamente, observa-se um aumento de desempenho. Além disso, a
percecdo do colaborador relativamente a comparacgéo da sua carga de trabalho com a dos
seus colegas pode influenciar significativamente a relacdo entre as componentes
fundamentais no trabalho e os resultados pessoais e profissionais.

1.4.  Motivacado e Atitudes no Trabalho

As atitudes sdo afirmacdes ou avaliacdes sobre determinados objetos, pessoas
ou situacOes e podem ser caracterizadas atendendo a trés dimensbes, a dimenséo
cognitiva, a dimensdo afetiva e a dimensdo comportamental. A dimensao cognitiva esta
relacionada com crencas e pensamentos, enquanto a dimensdo afetiva envolve
sentimentos e emocgOes. Por sua vez, a dimensdo comportamental estd associada a
predisposicdo de um individuo em agir de certa forma, influenciada principalmente por
objetos, pessoas ou acontecimentos (Robbins & Judge, 2017).

O estudo do comportamento organizacional foca-se em trés tipos de atitudes, a
satisfagdo com o trabalho, o envolvimento com o trabalho e o comprometimento
organizacional.

1.4.1. Satisfacéo

Atualmente, a satisfagdo profissional tem sido destacada como um tema de
grande relevancia, despertando um interesse incessante na compreensao deste fendémeno.
Isso deve-se a varios aspetos, (1) a relacdo entre a satisfacdo e a produtividade; (2) o
impacto do clima organizacional na satisfacdo dos colaboradores; (3) o reconhecimento
da importancia das atitudes dos colaboradores pela administracao; e (4) o reconhecimento

da qualidade de vida no trabalho como parte integrante da qualidade de vida dos

13



colaboradores. Estes aspetos destacam a importancia de estudar e compreender a
satisfacdo profissional nas suas diversas dimensoes, a fim de promover um ambiente de
trabalho saudavel, produtivo e que contribua para o bem-estar dos colaboradores
(Weinert, 1987).

Segundo Armstrong e Taylor (2014, p.177):

Job satisfaction can be defined as the attitudes and feelings people have about
their work. Positive and favourable attitudes towards the job indicate job
satisfaction. Negative and unfavourable attitudes towards the job indicate job

dissatisfaction.

Deste modo, existem alguns fatores que influenciam os niveis de satisfagéo ou,
por sua vez, insatisfagdo profissional, como: “The intrinsic motivating factors”; “The
quality of supervision” e “Success or failure” (Armstrong e Taylor, 2014, p.177).

De acordo com Garg e Rastogi (2006), as organizac¢des devem analisar 0s postos
de trabalho, a fim de diminuir o stress e aumentar a motivagdo, satisfacdo e,
consequentemente, o desempenho. Jex e Britt (2008) defendem que a satisfacdo € fulcral
para alcancar 0 sucesso organizacional. Assim sendo, ha uma maior probabilidade de
existirem elevados niveis de produtividade e baixos niveis de absentismo, quando os
colaboradores estdo satisfeitos. Promover a satisfacdo dos colaboradores é crucial para
impulsionar o desempenho e o bem-estar geral dentro da organizacao.

Segundo George e Jones (2008, p.76), o nivel de satisfacdo no trabalho é
influenciado por quatro fatores, “personality, values, the work situation, and social
influence”. Deste modo, a personalidade dos seres humanos afeta a forma como
percecionam 0s sentimentos relativamente ao trabalho, assim como os seus valores.
Colaboradores com valores intrinsecos fortes ao trabalho sdo mais propensos a se
sentirem motivados e satisfeitos por um trabalho significativo a nivel pessoal. A situacao
de trabalho engloba as tarefas realizadas pelo colaborador, os colegas de trabalho e a
forma como a organizacdo aborda os colaboradores. Por fim, a influéncia social refere-se
ao impacto que as outras pessoas tém nas atitudes e comportamento de um individuo.
Grupos de pares, colegas de trabalho e a cultura da pessoa influenciam os niveis de
satisfacdo dos individuos.

1.4.2. Envolvimento

O envolvimento organizacional desempenha um papel crucial no desempenho e

sucesso de uma empresa. Portanto, compreender e promover o envolvimento € essencial

para alcancar resultados positivos e sustentaveis no ambiente de trabalho. De acordo com

14



Mathis et al. (2017, p.174), “Employee engagement is the extent to which an employee’s
thoughts and behaviors are focused on his or her work and their employer’s success.”.

O envolvimento é composto por trés dimensdes, o vigor, a dedicacdo e a
absorcdo. O vigor ¢ definido por “high levels of energy and mental resilience while
working, the willingness to invest effort in one’s work, and persistence even in the face of
difficulties”. Ja a dedicagdo traduz-se por “a sense of significance, enthusiasm,
inspiration, pride, and challenge”. Por fim, a absor¢do consiste em “being fully
concentrated and deeply engrossed in one’s work, whereby time passes quickly and one
has difficulties with detaching oneself from work” (Schaufeli et al., 2002, p.74-75 as cited
in Kanungo, 1982; Lawler & Hall, 1970).

Segundo Wood e Menezes (2010), é essencial a implementacao de praticas como
a formacéo, a realizacdo de tarefas em equipa e tornar o trabalho mais enriquecedor e
dindmico, a fim de promover o envolvimento dos colaboradores. Estas medidas
contribuem para que os colaboradores se sintam mais envolvidos e comprometidos com
o trabalho, resultando em beneficios tanto para os individuos, como para a organizagao.

Colaboradores que possuem sentimentos positivos demonstram maior
motivacao para realizar as tarefas, tornando-se mais envolvidos no trabalho. Portanto,
compreende-se que a satisfacdo estimula o envolvimento dos colaboradores. Quando 0s
colaboradores estdo satisfeitos com o seu trabalho, sentem-se mais envolvidos e
comprometidos com as atividades que realizam, o que influencia positivamente a sua
motivacdo e desempenho. A satisfacdo desempenha, assim, um papel importante na
criacdo de um ambiente de trabalho propicio para o envolvimento e para a produtividade
dos colaboradores (Anaza & Rutherford, 2012). Segundo Brown (1996), o envolvimento
também pode ter um impacto significativo no comprometimento organizacional.

1.4.3. Comprometimento organizacional

Por fim, importa abordar o comprometimento organizacional, que se refere a
lealdade do colaborador em relacdo a organizacdo (Kumasey et al., 2017; Lee & Reade,
2018). Segundo George e Jones (2008, p.88), “Whereas job satisfaction relates to feelings
and beliefs that individuals have about specific jobs, organizational commitment relates
to feelings and beliefs about the employing organization as a whole.”

De acordo com o Modelo de Meyer e Allen, o compromisso organizacional é
composto por trés componentes, 0 comprometimento afetivo, 0 comprometimento

instrumental e o0 comprometimento normativo. O comprometimento afetivo esta
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relacionado ndo s6 com uma conexao afetiva dos colaboradores com a organizacéo e 0s
seus valores, mas também com um desejo de permanéncia na empresa. O
comprometimento instrumental esté ligado a relevancia dada aos beneficios econdémicos,
ou seja, o colaborador ndo abandona a organizacdo devido aos ganhos obtidos ao
continuar nesta. O comprometimento normativo reflete o sentimento de dever no que
concerne a empresa, isto é, o colaborador sente-se obrigado eticamente e moralmente a
manter-se na organizacao (Robbins & Judge, 2017).

1.5. Estratégias de Motivagéo

1.5.1. Préticas Motivacionais

1.5.1.1. Rotatividade de funcdes

Uma das técnicas frequentemente adotada por diversas organizagfes como
forma de ampliar o conhecimento dos seus colaboradores e adquirir novas competéncias
é a rotatividade de fungdes (Al-Nashmi & Almoayad, 2015). Segundo Chiavenato (2014),
a rotatividade de funcdes envolve transferir um colaborador de uma funcdo para outra e
pode ser classificada em dois tipos: horizontal e vertical. Na rotagéo horizontal, ocorre
uma breve transferéncia do colaborador para uma funcdo similar, enquanto na rotacao
vertical ha uma promocdo temporaria para um cargo mais desafiador. A mudanca de
cargos tem, assim, como principal propdsito aumentar a produtividade, qualidade do
trabalho, autorrealizacdo e satisfacdo dos colaboradores (Caetano, 2001).

A rotatividade de funcdes possibilita diversos beneficios, como baixos niveis de
monotonia e elevados niveis de motivacdo, além de proporcionar maior agilidade no
planeamento do trabalho e adaptacdo as vicissitudes. No entanto, é importante considerar
0s aspetos negativos, como o0s custos de formacdo e a possivel diminuicdo da
produtividade, uma vez que a troca de colaboradores ocorre quando estes ja estdo a ser
rentaveis e eficientes para a organizacdo. Além disso, podem surgir desafios durante o
processo de adaptacao dos colaboradores ao novo membro da equipa (Robbins & Judge,
2017).

1.5.1.2.  Enriquecimento de tarefas

Segundo Chiavenato (2014, p.184), o enriquecimento do trabalho traduz-se na
“reorganizacdo e a ampliacdo do cargo para proporcionar adequagdo ao ocupante no
sentido de aumentar a satisfacdo intrinseca, por meio do acrescimo de variedade,
autonomia, significado das tarefas, identidade com as tarefas e retroa¢do”. O

enriquecimento de trabalho pode ser vertical e horizontal. No enriquecimento vertical,

16



sdo atribuidas tarefas mais desafiadores e responsabilidades relacionadas a administracao,
em comparacao com as tarefas atuais. J& no enriquecimento horizontal, sdo distribuidas
diversas tarefas, porém com o mesmo grau de dificuldade das atividades correntes,
enquanto algumas das tarefas atuais sao atribuidas para outros postos de trabalho com o
mesmo grau de dificuldade. Deste modo, compreende-se que as principais vantagens do
enriquecimento de tarefas sdo: altos niveis de motivacdo intrinseca e satisfacdo
profissional; aprimoramento das competéncias; crescimento a nivel profissional;
desempenho eficiente; e diminuicdo do absentismo.

Com base no Modelo das Caracteristicas do Trabalho, é possivel identificar
praticas que contribuem para o enriquecimento do trabalho. A combinacéo de tarefas, a
criacdo de novas unidades de trabalho, o estabelecimento de relagdes com os clientes, o
enriquecimento vertical das tarefas e a abertura de canais de feedback sdo alguns
exemplos de praticas de enriquecimento do trabalho. Uma forma de aumentar a variedade
de competéncias e fortalecer a identidade com a tarefa é combinar diferentes atividades e
criar unidades de trabalho que sejam naturalmente interconectadas. O enriquecimento
vertical de tarefas envolve atribuir aos colaboradores responsabilidades de gestdo,
proporcionando maior responsabilidade e controlo. Por fim, a abertura de canais de
feedback possibilita que os colaboradores recebam informacdes sobre o seu desempenho,
permitindo-lhes implementar agdes de melhoria com base no feedback recebido (Robbins
& Judge, 2017).

1.5.2. Compensacao e Beneficios

O sistema de recompensas traduz-se em diversos instrumentos que permitem
premiar os colaboradores pelo seu contributo, com o prop6sito de aumentar os niveis de
motivacgdo e, consequentemente, 0s niveis de produtividade. Neste sentido, Camara et al.
(2005, p.385) afirmam que o sistema de recompensas, na ética do colaborador, trata-se
de um “conjunto de contrapartidas, materiais e imateriais que a Empresa lhe concede,
para o reter e manter o seu nivel ideal de desempenho™.

Segundo Rego et al. (2016), a compensacdo € definida como um conjunto de
recompensas outorgadas aos colaboradores, tendo como base a sua contribui¢cdo e como
intuito reter, motivar e atrair colaboradores. A compensacao pode ser dividida em (1)
compensacédo financeira direta, que integra a remuneragdo concedida aos funcionarios,
isto é, os salarios, 0s vencimentos, as comissdes e 0s bonus; (2) compensacdo financeira

indireta, que corresponde aos seguros de salde ou férias pagas; e, por fim, (3)
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compensacdo ndo financeira, que consiste na satisfacdo do colaborador devido ao seu
posto de trabalho e a organizacdo em si (Mondy & Martocchio, 2016). As organiza¢des
investem na compensagéo e beneficios como forma de motivar os funcionarios e evitar a
insatisfacdo, uma vez que permitem valorizar o trabalho dos colaboradores e desenvolver
um sentimento de autorrealizacdo (Armstrong & Murlis, 2007).

De acordo com Camara et al. (2013), os componentes do sistema de recompensas
devem ser definidos de forma a motivar os colaboradores até alcancar o desempenho
ambicionado; atrair o perfil desejado; e desenvolver uma cultura que sustente as
necessidades dos colaboradores. Outras componentes implicitas também consideradas
pertinentes sdo a adaptacdo e a flexibilidade. Deste modo, o sistema de recompensas deve
integrar quatro componentes, (1) a natureza material e imaterial das recompensas, visto
que tanto as compensacOes financeiras como as compensacfes ndo financeiras séo
importantes para os colaboradores; (2) o alinhamento com a estratégia organizacional, na
medida em que o contexto atual da empresa deve ser tido em conta no sistema de
recompensas; (3) a conexao entre as recompensas e o0 desempenho, uma vez que deve-se
ter em conta o desempenho do colaborador aquando se concede as recompensas; (4) e 0
reforco da motivacdo e produtividade dos colaboradores, ja que, de forma geral, existe
uma maior produtividade, quanto melhor for a recompensa. Apds a definicdo das
dimensdes do sistema de recompensas, os colaboradores devem analisar a importancia
destas para si e 0 empenho necessario para conquista-las. Por um lado, se a andlise for
positiva, os colaboradores estdo predispostos a empenharem-se, com o0 intuito de
atingirem o desempenho ambicionado e, posteriormente, aproveitar a recompensa. Por
outro lado, se a analise for negativa, o desempenho dos colaboradores é influenciado de
forma negativa, na medida em que consideram que as recompensas nao fundamentam o
empenho necessario.

Para Camara et al. (2013), os sistemas de recompensas incluem ainda (1)
componentes motivacionais, ou seja, elementos intrinsecos ao trabalho que tém como
principais consequéncias, a satisfacdo profissional, 0 compromisso organizacional, o
desempenho, entre outros; e (2) componentes higiénicos, também conhecidos como
elementos extrinsecos ao trabalho, sendo que ndo promovem a motivacdo, mas podem
impossibilitar a desmotivacao. Neste sentido, as organizagcdes devem integrar elementos

relacionados com caracteristicas intrinsecas do trabalho e elementos associados as
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caracteristicas extrinsecas do trabalho nos sistemas de recompensas, ou seja, recompensas
intrinsecas e recompensas extrinsecas.

Cada vez mais se tem denotado uma atencdo incessante relativamente as
componentes motivacionais inerentes ao sistema de recompensas. Um dos principais
motivos é o facto da satisfacdo profissional ser primordial no que diz respeito ao capital
humano presente nas organizagdes. A satisfacdo profissional pode ser avaliada através
dos niveis de apoio organizacional, do ambiente de trabalho ou até mesmo da
circunstancia laboral. Deste modo, um colaborador satisfeito, atingird maiores niveis de
produtividade (Bustamam et al., 2014).

Uma das teorias motivacionais relacionada com as compensacgdes concedidas
aos colaboradores é a teoria da equidade desenvolvida por Adams. Esta teoria sustenta
que os individuos se apresentam mais motivados ao estabelecer um ponto de equilibrio
entre 0 modo como encaram o seu desempenho e a forma como analisam as recompensas
atribuidas (Dessler, 2013). Com isto, compreende-se que as entidades empregadoras
devem dispor de um conjunto diverso de beneficios aos seus colaboradores, de forma a
alcancar elevados niveis de retencdo. Um dos grandes desafios das organizacdes é
compreender quais sdo os beneficios mais valorizados pelos colaboradores, na medida
em gue estes possuem necessidades diversas e, por vezes, contraditorias. O objetivo das
organizagcOes passa por assegurar a satisfacdo dos colaboradores, considerando essas
diferentes necessidades (Mathis et al., 2017; Noe et al., 2017).

1.5.3. Training: formacao e desenvolvimento

A formacdo e o desenvolvimento dos colaboradores coadjuvam ndo s6 na
constante procura pela eficécia organizacional, como também no aprimoramento das
capacidades do capital humano. A formagdo tem como principal propdsito impactar nas
competéncias dos colaboradores, focando-se nos seguintes aspetos: (1) desenvolver
habilidades para que os colaboradores contribuam para a evolu¢do do negécio da
empresa; (2) desenvolver novas competéncias essenciais para 0 melhor desempenho da
funcdo, tendo como principais consequéncias elevados niveis de satisfacdo, eficacia e
eficiéncia; (3) disponibilizar conhecimentos essenciais para a progressao de carreira; (4)
ocultar competéncias prejudiciais para o sucesso empresarial; e (5) promover o
desenvolvimento pessoal dos colaboradores (Camara et al., 2005).

De acordo com Lussier e Hendon (2017), a formagdo destaca-se como um

processo de aprendizagem de competéncias imprescindiveis para o trabalho dos
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colaboradores, ja 0 desenvolvimento é caracterizado como uma aprendizagem continua,
traduzindo-se numa melhoria de competéncias e, consequentemente, num maior
conhecimento tanto para o emprego atual, como para empregos promissores.

A formacéo e o desenvolvimento demonstram a dedicacdo e empenho constante
dos colaboradores, de forma a aperfeicoarem as suas competéncias. No entanto, sdo
conceitos distintos, na medida em que a formacdo consiste em tornar os individuos
capazes de desempenhar as suas tarefas e o0 desenvolvimento centra-se numa
aprendizagem constante, levando a que os colaboradores acompanhem a evolucédo e os
objetivos da organizacao. Neste sentido, tanto a formacéo como o desenvolvimento tém
como meta, uma concordancia entre as competéncias dos colaboradores e a visdo
estratégica da organizacdo. Deste modo, quando existe eficacia organizacional, verifica-
se um impacto nos niveis de satisfacdo dos colaboradores (Mondy & Martocchio, 2016).

As organizacdes encontram-se num ambiente volatil, incerto, complexo e
ambiguo (Mundo VUCA) e, consequentemente, tém de estar preparadas para desafios e
restruturacdes que possam advir. Neste sentido, denota-se que as organizacgdes dependem,
em certa medida, de colaboradores aptos e motivados. Praticas como a formacdo e o
desenvolvimento devem contribuir para um aprimoramento de competéncias dos
colaboradores, melhoria de desempenho e um maior sentido de adaptacdo face a futuras
contingéncias (Mathis et al., 2017).

Numa perspetiva tradicional, a formacéo é percecionada como 0 processo que se
centra em alcancar resultados em trés tipos de saber: (1) saber saber, focado na melhoria
de capacidades cognitivas; (2) saber fazer, direcionado ndo sé para a aquisicdo de
capacidades motoras, como também para metodos considerados imprescindiveis para a
realizacdo das tarefas inerentes a funcao do colaborador; e (3) saber ser e estar, orientado
para a melhoria da forma de estar, na medida em que podem existir comportamentos
primordiais no desempenho de determinada funcdo (Rego et al., 2015).

De acordo com Rego et al. (2015), a formacdo e o desenvolvimento podem
interceder em quatro tipos de intervencdo: (1) difusdo de informacdo, ou seja, divulgacao
de dados acerca da organizagdo, como por exemplo, clientes, parceiros, entre outros; (2)
alteracbes nos comportamentos em relacdo as tarefas a realizar, de forma a alinhar as
atitudes dos colaboradores com a viséo estratégica da organizacao; (3) aprendizagem de
competéncias essenciais para o desempenho das tarefas; e (4) melhoria de conhecimento

no que concerne aos conceitos inerentes em determinadas areas.
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A formacéo pode ser percecionada como (1) formal, sendo que ocorre quando
séo desenvolvidos programas de formacgdo administrados pela organizacao e geralmente
de participacdo obrigatoria, tendo como principal propdsito o conhecimento explicito, um
conhecimento documentado e estruturado ou (2) informal, sendo um processo de
aprendizagem centrado no desenvolvimento de determinada competéncia e tendo como
foco o conhecimento tacito que surge de experiéncias a nivel individual, onde as
interacOes sociais se demonstram imprescindiveis. Neste sentido, a formagéo informal
pode ser um complemento a formacdo formal e ndo uma oposicao, ja que possibilita
adquirir conhecimentos através do grupo de pares que nao seria possivel através da
formacdo formal (Noe et al., 2017).

A formacao e o desenvolvimento podem ser percecionados ndo como um gasto,
mas sim como um investimento, quando implementados de forma eficaz, uma vez que o
principal retorno é um elevado desempenho organizacional (Lussier & Hendon, 2017).
Neste processo estdo inerentes custos, como € o caso, de recursos e de tempo, porém este
investimento pode ser variavel tendo em conta o nimero de colaboradores ou até mesmo
0 setor onde a organizacdo se encontra inserida. As organizacfes pretendem que através
deste investimento se denote um impacto positivo relativamente ao desempenho e aos
resultados organizacionais (Mathis et al., 2017).

O desenvolvimento de programas de formacdo da-se através de quatro fases: (1)
a identificacdo das necessidades; (2) programacdo; (3) execucdo; e, por ultimo, (4)
avaliacdo da eficacia da formacéo. Na primeira fase pretende-se analisar as necessidades
da formacdo, com o intuito de compreender qual o tipo de formacdo mais indicado para
colmaté-las. Esta fase inicia-se com uma analise organizacional e sé entdo é decidido
como aplicar o plano de formacdo. Na segunda etapa sao estabelecidos os objetivos que
se pretendem atingir através da formacdo e € elaborado um programa de formacao.
Posteriormente, é definido ndo s6 o orcamento da formacdo, como também s&o
estabelecidos os objetivos especificos e, deste modo, implementa-se o programa de
formagdo. Por ultimo, é feita uma avaliacdo da eficacia da formacdo, de forma a
compreender se foram alcancados os objetivos desejados (Dessler, 2013; Rego et al.,
2016).
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2. A Entidade de Acolhimento
Este capitulo destina-se a uma breve apresentagdo da entidade de acolhimento
onde foi realizado o presente estagio curricular, a Hr Protec¢do, S.A., nomeadamente da
sua historia, visdo, missao, valores, cultura, processo produtivo, familias de produtos

confecionados, clientes e parcerias.

2.1. A Hr Proteccao, S.A.
A Hr Protecgdo, S.A., sediada na cidade de Mangualde, distrito de Viseu,

apresenta-se como uma organizagao fabricante de vestuario profissional e distribuidora
de Equipamentos de Prote¢ao Individual (EPI).

De momento, possui quatro marcas proprias, Maxi One, Maxi Wear, Master
Safety e AntartidA Plus, valorizando fatores como ““a imagem, experiéncia, competéncia
e funcionalidade” dos servicos (Hr Proteccdo, S.A., 2023). A Maxi One visa criar e
desenvolver produtos exclusivos para cada organizacdo, conciliando funcionalidade,
criatividade e exclusividade, sendo entdo um projeto 100% by HR. A Maxi Wear dispoe
de diversos artigos de Vestuario de Trabalho, confecionados para o bom desempenho dos
colaboradores e ndo esquecendo a relagdo qualidade, prego e prazo de entrega. A Master
Safety disponibiliza EPI, com vista a protecdo auditiva, respiratoria, facial, ocular, assim
como a protecao da cabeca e maos e produtos descartaveis. Importante realcar que um
dos principais compromissos com os seus clientes, das marcas acima mencionadas (Maxi
Wear e Master Safety) é uma boa relagio entre qualidade/preco, assim como a brevidade
da distribuicdo dos produtos, tentando proporcionar ao cliente um tempo de espera
bastante reduzido e obter o maximo de satisfacdo da sua parte. Por fim, a AntartidA Plus,
confecionada na unidade de producao da HR, assume-se como uma marca de Vestuario
de Protecdo contra temperaturas negativas, totalmente pensada pela unidade desde o mais
minucioso pormenor até a sua conclusdo, o produto final. Pode-se, entdo, afirmar que ¢
uma marca, a par da Maxi One, em que os produtos sdo inteiramente pensados e
produzidos na unidade, envolvendo um trabalho de equipa entre os demais departamentos
e com o objetivo de satisfazer todas as necessidades dos consumidores finais.

De forma a estabelecer uma relagdo proxima com os seus clientes, a Hr
Protec¢do, S.A. disponibiliza um site simples e intuitivo, onde todos os clientes podem
nao soO realizar compras rapidas e seguras, como conhecer a organiza¢dao e apresentar
oportunidades de melhoria.

Atualmente, a Hr Protec¢do, S.A. conta com 101 colaboradores (incluindo

contratos efetivos e estagios [IEFP — Instituto do Emprego e Formagao Profissional) sendo
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estes distribuidos por diversos departamentos, tais como, Industria, Comercial, Logistica,
Financeiro, Recursos Humanos e Qualidade. O organograma da organizagdo HR

Protecc¢do, S.A. encontra-se no Anexo 1.

2.1.1. Historia
Fundada a 13 de novembro de 1985, a HR Industria apresenta-se como uma

entidade de producdo de vestuario de trabalho e uniformes e de assessoria no corte de
determinados componentes necessarios para a industria automovel.

A 10 de setembro de 2001 foi criada a HR Proteccdo tendo como principal
proposito a comercializagdo de produtos de protecdo, higiene e segurancga no trabalho,
bem como a confe¢do de vestuario de trabalho e uniformes.

O HR Group nasce em 2008 como resultado da integracdo das empresas HR
Industria, SA e HR Proteccao, SA, de forma a fortalecer a lideran¢a de mercado da HR
na area do Vestuario de Trabalho e EPI.

O HR Group pretende disponibilizar artigos com base na inovacdo, dando
especial importancia ao conforto, design, seguranc¢a e a sua adaptabilidade aos intimeros
contextos laborais. O HR Group comercializa diversos Equipamentos de Protecdo
Individual, tais como, “Materiais de Proteccdo, Higiene, Seguranga e Vestudrio de
Trabalho; Calgado de Proteccao; Sinalética; Proteccao de Cabeca, Ocular e Facial, Vias
Respiratorias e Auditiva; Luvas de Proteccdo; Equipamento de Protecgdo em Altura;
Soldadura; Descartaveis e Lava-olhos” (Hr Protecgdo, S.A., 2023). No que concerne ao
Vestudrio de Trabalho, destacam-se pela confe¢do de varios artigos, “blusdes, calcas,
jardineiras, fatos de macaco, batas, camisas, tinicas, aventais, toucas, bonés, vestuario de
alta visibilidade, vestuario para temperaturas negativas, vestuario impermeavel” (Hr
Proteccdo, S.A., 2023), sendo estes alguns exemplos.

Em abril de 2020, concretizou-se a mudanca de instalagdes para um novo local
mais moderno e adequado as suas necessidades e conclui-se a fusdo por integragdo da
empresa HR Industria, S.A. na HR Proteccao, S.A.. Deste modo, a HR Proteccao, S.A.
dedica-se a Concec¢do, Fabricagdo ¢ Comercializagdo de Vestuario de Trabalho e
Uniformes; Comercializacdo de Material de Protecdo, Higiene e Seguranca no Trabalho;
Servigcos de Corte de Componente para a Industria Automoével, através da certificacio
ISO 9001:2021, da International Organization for Standardisation (1SO), assegurando
assim a exceléncia nos processos e procedimentos da empresa.

Através desta certificacdo, a HR Proteccdo, S.A. garante congruéncia com as

normas deste sistema de reconhecimento global, na medida em que a qualidade ¢ um dos
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fatores tidos em conta pela empresa, assim como a satisfagdo dos seus clientes.
Atualmente, a HR Proteccdo, S.A. pretende assegurar a qualidade dos seus produtos e
servigos e, consequentemente, ambiciona atrair novos clientes e superar as expetativas

dos seus atuais consumidores, consolidando a sua posi¢ao como lider.

2.1.2. Visao, Missao e Valores
Os EPI garantem a seguranca e saude no local de trabalho, demonstrando-se

assim como uma forma de prote¢ao contra os diversos riscos decorrentes das atividades
laborais. A visdo da Hr Protec¢do, S.A. centra-se em ser lider em Portugal no Fabrico de
Vestudrio Made in Portugal, na distribuicdo de solugdes integradas de Vestudrio de
Trabalho e EPI proporcionando as melhores condi¢des de trabalho e reconhecimento aos
seus colaboradores. Recorrer a estes equipamentos resume-se em seguranga, protegao,
qualidade de vida e produtividade. No que concerne a missdo da Hr Proteccdo, S.A, esta
rege-se por ser uma empresa familiar, com familias e para familias; disponibilizar
condi¢des de evolugdo na carreira e de profissionalizagdo aos colaboradores; procurar
ativamente solugdes inovadoras que permitam criar valor no mercado e garantir um
servico de exceléncia; servir o maior nimero de clientes, independentemente da sua
dimensdo e valorizar e reforgar a origem “Made in Portugal”.

Os valores da empresa passam pela confianga, respeito, uma vez que acreditam
nos seus colaboradores e aceitam as diferencas existentes entre todos; a perseveranga,
resistindo contra as adversidades, persistindo nas suas ideias e de mente aberta para
alcanca-las; integridade e responsabilidade, tendo capacidade de cumprir com o
estabelecido e de encontrar respostas; humildade, ou seja, disponiveis para reconhecer as
suas limitagdes; também a disponibilidade, o conhecimento, a inovacao, a atitude positiva
e a gratidao sdo valores de referéncia, pois pretendem acrescentar valor, demonstram-se
dispostos a aprender e a partilhar com os demais, aplicam novas ideias nos processos e
agem positivamente ao que é sucedido. E com base nestes valores que a HR Protecgo,
S.A. promove um ambiente de trabalho saudavel, fazendo com que os seus colaboradores

contribuam de forma bastante ativa para o sucesso da empresa.

2.1.3. Cultura
A Hr Proteccdo, S.A. apresenta uma cultura marcada pelo profissionalismo,

inovagdo e melhoria constante, de forma a promover bem-estar aos seus colaboradores e
proporcionar as melhores solugdes de Vestuario de Trabalho e EPI aos seus clientes.

Ambiciona criar valor em cada cliente e utilizador refor¢ando a sua eficiéncia profissional
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e qualidade de vida, assegurando principios da Responsabilidade Social e de
Sustentabilidade.

A HR Protec¢do S.A. ¢ comprometida em criar um ambiente de trabalho
positivo, baseado na confianca, responsabilidade, integridade e respeito mutuo. A
empresa valoriza a constituicdo de equipas compostas por pessoas competentes e
dedicadas, independentemente de sua etnia, género, idade ou ideologia politica. Por sua
vez, os colaboradores sdo incentivados a demonstrar empatia, foco, determinagdo e
comprometimento, visando alcangar os objetivos organizacionais estabelecidos. Essas
caracteristicas sao essenciais para o sucesso da empresa e para o bom funcionamento do
ambiente de trabalho na HR Proteccao S.A.

2.1.4. Processo Produtivo

O processo produtivo corresponde a um grupo de operacgdes interligadas e
organizadas, sendo que podem variar de acordo com o setor e a natureza da atividade
econdmica. O processo produtivo de uma empresa de confecao envolve varias etapas que
tém em vista transformar matérias-primas em produtos acabados. A HR Proteccéao, S.A.
destaca-se pela sua capacidade de inovagédo e criatividade e pela qualidade dos seus

produtos. Na Figura 4, é possivel analisar o processo produtivo da HR Protec¢éo, S.A..

Figura 4. Processo produtivo
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2.1.5. Familias de produtos confecionados

Uma das estratégias adotadas por muitas organizacOes de confecdo é a familia
de produtos, com a finalidade de oferecer uma grande variedade de opgdes aos seus
clientes; atender a diferentes necessidades e preferéncias e fortalecer a sua presenca no
mercado. Posto isto, a empresa pode aumentar as suas oportunidades de venda e construir
uma identidade de marca solida e reconhecivel. Porém, é importante que a organizacao
assegure e mantenha a qualidade e consisténcia em todos os produtos da familia. A HR
Proteccdo, S.A. apresenta diversas familias de produtos!, tais como, (1) t-shirts, polos,
sweats, (2) camisas, (3) calcas, (4) saias, (5) blus@es, casacos, (6) coletes, (7) batas, (8)
tunicas, bibes, jalecas, (9) fatos macaco e (10) aventais, toucas, bonés e diversos.
2.1.6. Clientes e Parcerias
2.1.6.1 Clientes
A HR Protec¢do, S.A. possui clientes provenientes de diversas dreas, demonstrando a
diversidade e abrangéncia de atuacdo da empresa. Atende a uma ampla gama de setores
(Figura 5), sendo estes o setor da aeronautica; automoével; for¢as de seguranga e protecao
civil; industria; satde; transportes e logistica; agro-alimentar; distribui¢do; institucionais

€ Servigos; entre outros.

! A numeragio é utilizada para identificar as diferentes familias de produtos oferecidas pela HR Protegao,

S.A..
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Figura 5. Empresas clientes da HR Protec¢do, S.A. das diversas
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Fonte. Hr Proteccéo, S.A. (2023). Manual de Gestdo.

2.1.6.2. Parcerias
A HR Proteccdo S.A. estabeleceu, desde cedo, parcerias de longa data com

empresas internacionais de referéncia na area de EPI. Essas parcerias resultaram na

representacdo de marcas reconhecidas mundialmente, tais como (Figura 6):
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Figura 6. Parcerias HR Protec¢do, S.A.
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3. Descricao do Estagio Curricular
O presente estagio curricular decorreu na entidade de acolhimento HR

Proteccdo, S.A. e teve inicio no dia 23 de fevereiro e término a 2 de junho do presente
ano.

Este terceiro capitulo consiste na descricao das atividades as quais a estagiaria
esteve associada, principalmente em atividades de formagdo e desenvolvimento dos
colaboradores, atividades relacionadas com ferramentas de apoio a produtividade,
conteudo funcional e desenvolvimento da matriz uso de competéncias e do inquérito

relativo a cultura organizacional.

3.1. Descricao das atividades desenvolvidas

3.1.1. Acolhimento e Integracio na HR Proteccao, S.A.
O acolhimento e integracdo no ambito organizacional sdo elementos cruciais

para o desenvolvimento de uma cultura organizacional saudavel e o sucesso no ambiente
de trabalho.

O processo de acolhimento ocorre durante o primeiro contacto entre um novo
colaborador e a entidade empregadora. E nesse momento inicial, que as informagoes
essenciais sobre as diretrizes e valores da empresa sao transmitidos, além de terem lugar
as primeiras interacdes com os colegas de trabalho e com os supervisores. Ja a integracdo
consiste no processo de adaptacdo entre o novo colaborador e a entidade empregadora,
onde estabelecem compromissos e fazem concessdes, ou seja, é caracterizada como um
processo que tem como objetivo fornecer ao novo colaborador todas as informacgdes
relevantes sobre a funcdo que ira desempenhar. Durante este processo, procura-se que 0
colaborador se possa familiarizar com o ambiente de trabalho e conhega as expetativas da
organizacdo e as responsabilidades associadas ao seu posto de trabalho (Rego et al.,
2015).

De acordo com Van Maanen (1996), o processo de socializa¢do organizacional
refere-se a0 modo como um individuo adquire os valores e normas de comportamento
necessarios para se tornar um membro ativo de uma organizacgdo. Portanto, é fundamental
desenvolver estratégias que favorecam a adaptacdo mutua entre colaboradores e a
empresa, com o intuito de aumentar possibilidades de sucesso pessoal e organizacional,
crescimento e desenvolvimento.

Neste sentido, Caetano e Vala (2002, p. 134) defendem que a “socializa¢do
organizacional é, frequentemente, vista como o principal processo de aculturacdo dos

novos elementos das organizagdes”, sendo que a “forma como este processo ¢
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configurado pode dar lugar a formas mais ou menos conformistas de incorporacdo dos
valores da organizagdo”.

Para uma melhor integracdo da estagiaria na entidade de acolhimento, o CEO da
HR Proteccdo, S.A. e também supervisor profissional, realizou, no primeiro dia de
estagio, uma visita aos diversos espacos da organizacdo. Posteriormente, o Analista de
Gestao e Organizacdo apresentou o funcionamento dos centros de producdo, abordando
que existem quatro centros de producdo, sendo estes nomeados de centro 0, centro 1,
centro 2 e centro 3, todos eles direcionados para um aumento de produtividade. O centro
1 e 2 estdo direcionados para a producédo de produtos finais, ou seja, produto pronto para
entrega. O centro 3 € um departamento que se debruca sob a producdo de amostras. O
centro O dedica-se a preparacao e separacao das matérias-primas, sendo aqui onde comeca
a linha de producéo auxiliando sempre o centro 1 e 2.

No mesmo dia, foram atribuidas tarefas a estagiaria relacionadas com a area da
formacdo, como por exemplo, o preenchimento de documentos relativos a avaliacdo do
formando, a avaliacdo da acdo de formacdo, a avaliagcdo da eficacia da formacgéo e ao
registo de presencas. De forma a desempenhar estas atividades, foi disponibilizada a lista

de colaboradores ativos.

3.1.2. Ferramentas de Apoio a Produtividade
As metodologias Lean sdo abordagens de gestdo que visam aprimorar a

eficiéncia e a produtividade dos processos, reduzindo desperdicios e otimizando recursos.
Originadas no Japdo, especialmente na Toyota, essas metodologias tém sido amplamente
adotadas em vaérias industrias ao redor no mundo inteiro, tendo como principal propdésito
simplificar os processos produtivos e melhorar o uso de recursos. S&o fundamentadas em
principios como a melhoria continua, envolvimento dos colaboradores e foco no valor
entregue ao cliente (Plenert, 2006).

De acordo com Womack et al. (1990), pode-se definir Lean Production ou Lean
Manufacturing como a aplicagéo dos principios e técnicas do Lean Thinking na producéo
industrial. A ideia central consiste em procurar a maximizacéo de valor para o cliente ao
reduzir ou até mesmo eliminar atividades que ndo agregam valor ao produto final.

Um dos pilares do Lean Thinking é o balanceamento das linhas de producéo, na
medida em que é um aspeto fulcral na constru¢cdo de um fluxo continuo na cadeia
produtiva (Coimbra, 2009). O balanceamento envolve uma atribuicdo de operacdes em
um posto de trabalho para atender as restricdes de sequéncia e minimizar o tempo inativo
(Erel & Sarin, 1998; Becker & Scholl, 2009).
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As ferramentas de apoio a produtividade desempenham um papel imprescindivel
em diversos setores. Uma das ferramentas de apoio a produtividade utilizada pela HR
Protecgdo, S.A. sdo os esquemas industriais (cf. Anexo 2), com o intuito de otimizar
processos, melhorar a eficiéncia e facilitar o trabalho dos colaboradores.

Os esquemas industriais traduzem-se essencialmente na descri¢do das tarefas
dos colaboradores e 0s seus respetivos tempos de duracdo. No entanto, 0s esquemas
industriais sdo constituidos por outras informagdes, tais como, a sequéncia, o posto de
trabalho e o centro operativo.

Coube a estagiaria a introducdo de todos os dados necessarios para o
balanceamento das linhas de producdo. Primeiramente, no cabecalho, coloca-se a
referéncia do artigo, o centro de produgdo, o estado (macro, em curso, clonagem,
finalizado), a cadéncia e os minutos correspondentes a um dia de trabalho. Posteriomente,
clica-se em “Nova Operagdo”, onde se coloca o roteiro, ou seja, a familia de produto, a
tarefa, a maquina, o colaborador, o posto de trabalho, a sequéncia, o centro operativo e as
observacdes, caso seja necessario. Apos a introducao dos dados abordados, consegue-se
observar o balanceamento da linha de produgéo.

Importa mencionar, caso haja um desequilibrio entre postos de trabalho, é
necessario equilibrar a distribuicdo das tarefas, de forma a nenhum colaborador ficar
sobrecarregado. O balanceamento de linhas de producao consiste na distribuicéo eficiente
do tempo de trabalho entre os colaboradores, a fim de maximizar a produtividade, garantir
qualidade dos produtos e atingir os objetivos organizacionais.

Outra tarefa realizada pela estagiaria consistiu em anotar os tempos de cada
tarefa desempenhada pelos colaboradores nos seus postos de trabalho.

3.1.3. Formagao
Na literatura disponivel, hd um consenso sobre a relevancia da formacéo nos

processos de mudanca organizacional. Com efeito, a maioria das empresas reconhece que
a formacdo desempenha um papel essencial na consecucdo dos seus objetivos
estratégicos, tendo como principal contributo o aprimoramento das competéncias dos
colaboradores (Peretti, 1997).

De acordo com Scarpelo e Ledvinka (1988), é importante ajustar os diferentes
programas de formacdo ao perfil dos formandos. No que concerne a estrutura da
formacéo, deve-se estabelecer de forma concisa 0s objetivos e determinar 0s passos
necessarios para a implementacdo da formacdo. De forma a simplificar o processo de

aprendizagem, deve-se informar o formando sobre o seu desempenho e 0s progressos que
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tem alcancado, de forma a garantir que o formando confia no processo e alcanca os
objetivos estabelecidos.

No que diz respeito a formacgdo e desenvolvimento dos colaboradores, a
estagiaria tratou de diversos documentos, tais como, o plano de formacéo, o programa de
formacdo, o registo de presencas, a avaliacdo do formando, a avaliacdo da acdo de
formacéo e a avaliacdo da eficacia da formacao.

O plano de formagé&o engloba informagdes como departamento, colaboradores,
designacdo da formacdo, carga horaria, nimero de dias, inicio e término da formacao,
tipo de formacdo, formador e entidade formadora. O programa de formacao, também,
apresenta a designacdo da acdo de formacdo, a carga horaria, custos, numero de
formandos, quadros médicos, departamento, tipo de formacéo e se se demonstrou como
uma formagéo eficaz.

A avaliacdo do formando especifica os dados do formando (nome, numero de
colaborador e funcdo) e informac6es da acdo de formacdo (designacdo da formacéo,
objetivo, formador, inicio e término da formacdo). Para além disto, integra critérios a
serem avaliados pelo formador e uma média final dos mesmos.

Aguando da realizacdo de uma formacao, é importante conhecer a perspetiva do
colaborador em relacdo a acdo de formacdo. Esta avaliacdo permite analisar a acdo de
formagdo e o formador tendo em conta diversos critérios, saber quais foram os assuntos
que o colaborador mais apreciou e 0s assuntos que gostaria que fossem abordados e no
final é possivel alcancar uma média final da avaliacdo da formacéo e do formador. Outros
aspetos presentes no documento de avaliacdo de acdo de formacdo sdo uma métrica para
verificacdo da eficicia e um quadro para possiveis observacoes.

A HR Proteccédo, S.A. disponibiliza um documento para avaliar a eficacia da
formacdo, que inclui evidéncias da sua aplicabilidade no contexto laboral. Esse
documento aborda os efeitos praticos da formacdo, os resultados da avaliagdo dos
participantes e dos formadores, a necessidade de novas formacgdes, bem como outras
sugestdes relevantes. A responsabilidade pela avaliacdo da eficacia da formacdo recai
sobre 0 CEO e a responsavel de Recursos Humanos da organizacao, HR Proteccéo, S.A..
Quanto ao periodo entre a formacao e a avaliagdo da sua eficacia, pode-se afirmar que
ndo é um processo linear. Por exemplo, no caso de uma formagcéo relativa a apresentacao
de artigos para venda, a avaliagdo ocorre seis meses apos a concluséo da formacao. Ja

para formaces especificas, a organizacdo aguarda o resultado da Sedex Members Ethical
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Trade Audit (SMETA) e, somente ap0s esse processo, é realizada a avaliacdo da eficacia
da formagéo.

Além disto, a estagiaria ainda teve a oportunidade de estar presente na Formacao
Primavera v10. Esta formacdo teve como principal objetivo abordar o processo de

introducao de um plano de formacéo no software.

3.1.4. Conteudo funcional
Frederick Taylor, conhecido como o pai da Administracdo Cientifica, deu énfase

a importancia de especificar as fungdes e responsabilidades dos colaboradores de forma
clara e precisa e defende que a divisdo das tarefas em pequenas unidades permite que 0s
colaboradores se especializem e se tornem mais proficientes nas suas areas de atuacao, o
que por sua vez possibilitaria um aumento na produtividade e na eficiéncia do trabalho
(Lawler, 1994).

A analise e descricdo de fungdes € amplamente reconhecida como um elemento
crucial da Gestéo de Recursos Humanos. Tendo em conta que as pessoas sao consideradas
o capital humano de uma organizacdo, ao realizar uma andlise e descricdo de funcgdes,
coadjuva-se na gestdo desse valioso recurso. Isto significa que a analise de funcbes é um
instrumento primordial para entender as necessidades da organizacdo em termos de
pessoas, identificar os requisitos e competéncias necessarias para cada funcéo e, assim,
apoiar as praticas e técnicas relacionadas aos recursos humanos de maneira eficaz e
coerente (Rego et al., 2015; Prien et al., 2009).

De acordo com Siddique (2004), a analise de func@es contribui para o aumento
do comprometimento e de atitudes positivas por parte dos colaboradores, pois estes tém
uma compreensdo concreta e clara das suas funcdes e das oportunidades de progresséo na
carreira, o que resulta em uma maior motivacéo e satisfacdo. Esses fatores, por sua vez,
sdo fundamentais para impulsionar um melhor desempenho global da organizacéo.

O conteudo funcional ndo foi um tépico muito trabalhado no decorrer do estagio,
porém, neste ambito, as principais tarefas da estagiaria consistiram em criar ou atualizar
as fichas de analise e descricdo da funcédo dos atuais colaboradores.

A atualizacdo das fichas de analise e descricdo da funcdo dos colaboradores
consistia em analisar a matriz de competéncias e acrescentar as novas competéncias.
Como é possivel observar no Anexo 3, a matriz de competéncias apresenta todos os
colaboradores, as competéncias (maquinas ou tarefas) e o nivel correspondente a cada
uma (0 = ndo habilitada — ndo sabe executar; 2 = em desenvolvimento — necessita de ajuda
para executar; 4 = habilitada — executa; 6 = experiente — executa com facilidade). Para
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além disto, ainda demonstra um breve resumo de cada colaborador, isto €, em quantas
competéncias o colaborador ndo esta habilitado; em quantas competéncias o colaborador
estd num processo de desenvolvimento; em quantas competéncias esta habilitado; em
quantas competéncias é experiente; e uma sintese de quantos colaboradores possuem cada

competéncia.

3.1.5. Matriz Uso de Competéncias
Segundo Turban et al. (2010), a gestdo de conhecimento é um processo pelo qual

as organizacgdes conseguem identificar, selecionar, organizar e distribuir informacdes e
conhecimento que sdao componentes essenciais da memaria organizacional. Este processo
é fundamental para que a organizagdo seja competitiva. Em concordancia, Lee e Yang
(2000), defendem que a gestdo de conhecimento é o processo que possibilita o
desenvolvimento do conhecimento, visando alcancar 0s objetivos organizacionais.

Na literatura, uma das teorias mais conhecidas no &mbito do conhecimento é a
Teoria da Criagdo de Conhecimento de Nonaka e Takeuchi (1997). De acordo com
Nonaka e Takeuchi (1997), a criacdo de conhecimento organizacional traduz-se no
processo que envolve a absorcdo, organizacdo e processamento das informacdes pelas
organizag0es, tendo como proposito gerar novos conhecimentos.

Com base na matriz de competéncias, foi desenvolvida a Matriz Uso de
Competéncias (cf. Anexo 4), tendo como principal propdsito e, como a designacéo indica,
analisar quais sao as competéncias que de facto os colaboradores estdo a usar na pratica.
Outro aspeto que pode ser analisado € o porqué do ndo aproveitamento de todas as
competéncias dos colaboradores.

O processo de desenvolvimento da Matriz Uso de Competéncias foi baseado no
més de marco e passou por algumas etapas:

1. Levantamento dos artigos confecionados: Através do software Primavera v10, foi
realizado um levantamento de todos os artigos produzidos na HR Protec¢éo, S.A.
durante 0 més de marco. Este levantamento foi necessario para obter uma lista
completa dos produtos produzidos nesse periodo;

2. Analise dos esquemas industriais: Através da lista dos artigos produzidos, foi
realizada uma analise dos esquemas industriais associados a cada um desses
produtos;

3. Identificacdo das competéncias utilizadas: Com base na analise dos esquemas
industriais, foi possivel identificar as competéncias que os colaboradores da
organizacéo utilizaram durante 0 més de margo. Essas competéncias referem-se
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as habilidades necessarias para realizar as tarefas relacionadas a producdo dos
artigos;

4. Criagdo da Matriz Uso de Competéncias: Com as competéncias identificadas, foi
elaborada a Matriz Uso de Competéncias e pode ser utilizada como uma
ferramenta de gestdo para desenvolver planos de desenvolvimento e aprimorar o

desempenho dos colaboradores.

3.1.6. Inquérito relativo a Cultura Organizacional
Segundo Almeida (2016, p.182), a cultura organizacional traduz-se na

“personalidade da organizagdo, ou seja, o conjunto das suas marcas distintivas, que a
tornam Unica, como por exemplo, os seus: Valores, Rituais, Simbolos, Mitos
organizacionais, Habitos de comportamento, Rotinas de trabalho, Crencas partilhadas,
Opcdes estéticas, Comportamentos incentivados ou desincentivados”. A cultura
organizacional refere-se ao conjunto de valores, crencas, comportamentos e praticas
compartilhadas por todos os membros de uma organizagao. E uma componente essencial
para 0 sucesso de uma empresa, na medida em que influencia a forma como 0s
colaboradores interagem, tomam decisdes e se relacionam com os seus colegas.

Chiavenato (2006) defende que a cultura corporativa ou cultura organizacional
esta presente em todas as organizacGes e é um elemento fundamental para compreender
asuaesséncia. Através da cultura, é possivel compreender a forma como uma organizacao
funciona e se diferencia das demais.

Cada vez mais se tem denotado um reconhecimento da importancia da cultura
organizacional, o que se deve, essencialmente, a dois fatores: o notavel sucesso
econdmico do Japdo, que evidenciou o impacto das variadas culturas nacionais tanto nos
resultados das empresas como na gestdo; e a crescente percecdo de que a cultura
organizacional desempenha um papel crucial no funcionamento das organizagdes e,
consequentemente, nos resultados organizacionais (Rego et al., 2016).

Com isto, considerou-se crucial elaborar um inquérito relativo a cultura
organizacional (cf. Anexo 5). Apds algumas reunides com o CEO e a responsavel de
Recursos Humanos da entidade de acolhimento, HR Proteccdo, S.A., conclui-se que o
objetivo principal do questionario é aferir o nivel de compreensdo e vivéncia das
diferentes dimensfes que compdem a cultura da empresa, com destaque para a misséo e
para os valores. Apesar de as respostas do questionario serem totalmente confidenciais,

considerou-se relevante incluir algumas caracteristicas sociodemograficas.
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Primeiramente, optou-se por integrar questdes relacionadas a caracterizacdo
sociodemogréfica dos colaboradores, tais como a idade, o género, o tempo de trabalho na
empresa (em anos) e o departamento. Em seguida, foram apresentadas quatro questdes
sobre os valores e as dimensdes da missdo da organizacéo, a fim de compreender em que
medida os colaboradores (1) entendem o significado dos valores da empresa, (2)
identificam a préatica desses valores no dia a dia da organizacao; (3) compreendem o
significado das dimensbes da missdo da empresa e (4) identificam a préatica dessas
dimensGes no quotidiano.

De forma a tornar o questionario mais simples e conciso, optou-se por utilizar
escalas para analisar tanto a compreensdo, como a vivéncia dos valores e das dimensdes
da missdo da empresa. Em relacdo a compreensdo, definiu-se a seguinte escala: 1 = Nao
compreendo nada; 2 = Compreendo pouco; 3 = Compreendo em certa medida; 4 =
Compreendo bastante; e 5 = Compreendo completamente. Ja para avaliar a pratica dos
valores e das dimensfes da missao, definiu-se a seguinte escala: 1 = N&o se pratica nada;
2 = Pratica-se pouco; 3 = Pratica-se em certa medida; 4 = Pratica-se bastante; e 5 =
Pratica-se completamente.

O questionario foi aplicado ap6s a saida da estagiaria da entidade de
acolhimento, HR Proteccdo, S.A., pelo que ndo serdo apresentados os resultados

encontrados.

3.1.7. Folheto Informativo relativo aos Protocolos
Durante o periodo de estagio curricular, a estagiaria desenvolveu um cartdo

informativo com os logdtipos dos protocolos estabelecidos pela HR Protecg¢do, S.A.
(clinicas de fisioterapia, clinicas médicas, Oticas, ginasios e hotéis). O objetivo principal
era dar a conhecer os protocolos de forma acessivel e pratica.

Posteriormente, elaborou um folheto informativo abrangente com o intuito de
transmitir informagdes importantes sobre os protocolos da HR Protec¢do, S.A. Este
folheto complementava o cartdo informativo, destacando os descontos disponiveis e
fornecendo informagdes adicionais relevantes aos colaboradores. O resultado final
traduziu-se num documento completo e detalhado, permitindo que os colaboradores
usufruissem ao maximo dos beneficios e dos protocolos estabelecidos.

Todas as tarefas e atividades realizadas durante o periodo de estagio curricular,

assim como a sua dura¢do, sao apresentadas no cronograma em anexo (cf. Anexo 22).
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4. Estudo de Caso

Neste Gltimo capitulo, é apresentado um estudo de caso e coube a estagiaria a
responsabilidade de andlise e respetiva interpretacdo dos dados obtidos através da
distribuicdo dos questionarios na Entidade de Acolhimento, a HR Proteccdo, S.A.

4.1. Contextualizacao

A motivacao, satisfacdo, envolvimento e comprometimento organizacional sao
elementos essenciais para o0 sucesso organizacional e para o bem-estar dos colaboradores.
Estes conceitos estdo ligados e influenciam diretamente ndo s6 o desempenho e a
produtividade, como também a retencgdo de talentos dentro de uma organizag&o.

O presente estudo teve como objetivo avaliar a motivacdo, a satisfacdo, o
envolvimento e o comprometimento organizacional, tendo por base o Modelo das
Caracteristicas do Trabalho (Hackman & Oldham, 1974).

O Modelo das Caracteristicas do Trabalho pretende compreender e melhorar a
motivacao dos colaboradores no local de trabalho. Assim sendo, fornece uma estrutura
tedrica de forma a analisar as caracteristicas do trabalho que podem influenciar a
motivacao intrinseca e, por sua vez, o desempenho dos colaboradores.

Logo, esta pesquisa foi realizada com o propdsito de procurar identificar de que
modo as caracteristicas do trabalho afetam a motivacéo, a satisfacdo, o envolvimento e o
comprometimento organizacional e analisar quais sdo as diferencas existentes entre o0s
niveis de motivacdo, satisfacdo, envolvimento e comprometimento organizacional, tendo
em conta os dados sociodemograficos dos colaboradores.

4.2. Método

Para o presente estudo, optou-se pelo inquérito por questionario como método
de recolha de dados. O inquérito por questionario é uma técnica utilizada para coletar
dados e obter informacgGes sobre um determinado grupo de inquiridos que,
frequentemente é representativo de uma populacdo. Consiste num conjunto de perguntas
estruturadas, em formato de questionario, que sao respondidas pelos inquiridos, com o
intuito de analisar atitudes e perspetivas.

O inquérito por questionario, tal como todos 0s métodos, possui tanto beneficios,
como desafios. Destacam-se como principais vantagens, 0 seu custo e a economia de
tempo, na medida em que o processo de armazenamento de dados se torna cada vez mais
facilitado e existe a possibilidade de exportacdo dos dados para diversas ferramentas,

como por exemplo, Microsoft Excel e Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).
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Outra vantagem consiste no anonimato dos inquiridos, o que possibilita um nivel mais
elevado de sinceridade. Por sua vez, também existem algumas desvantagens, tais como,
o facto de a amostra ser reduzida para o objetivo do estudo, nimero reduzido de respostas,
entre outros (Wald et al., 2019).
4.3.  Instrumento de Medida

O questionario (cf. Anexo 6) é constituido por trés sec¢des, (1) a caracterizacao
sociodemogréfica; (2) as percecBes sobre a motivacdo, satisfacdo, comprometimento,
envolvimento e caracteristicas do trabalho; e (3) a perspetiva relativa aos fatores
motivacionais. A primeira sec¢do inclui questdes como a idade, género, tempo de trabalho
na organizacdo (em anos) e o departamento em que se encontram, sendo abordadas
através de escolha multipla. A segunda seccéo é composta por afirmacdes e questdes que
visam compreender o posicionamento dos colaboradores relativamente a motivacao,
satisfacdo, comprometimento, envolvimento e caracteristicas do trabalho, sendo
pontuadas através de uma escala de Likert. A terceira seccdo € constituida por uma tabela
de alguns exemplos de fatores motivacionais, tendo como principal objetivo compreender
quais sdo os aspetos que os colaboradores mais valorizam. Para além disto, na terceira
seccao ainda se questionou os colaboradores relativamente a outros fatores motivacionais
que valorizam, sendo esta uma questdo aberta.
4.3.1. Seccéo |

A primeira seccdo do questionario tem como propoésito conhecer a idade, o
género, o tempo de trabalho na empresa (em anos) e o departamento. De forma a assegurar
0 anonimato, solicitou-se aos colaboradores para ndo mencionarem a sua identidade e
optou-se por colocar as questdes socio-demograficas em formato de escolha multipla. No
que diz respeito a idade, foram determinados intervalos, como 18 a 30 anos; 31 a 40 anos;
41 a 50 anos; e 51 ou mais anos. O tempo de trabalho foi determinado através das
seguintes opcOes, até 2 anos, ate 5 anos e superior a 5 anos. Relativamente ao
departamento, optou-se por dividir em trés opg¢des, (1) Administrativo; (2) Logistica,
Manutencdo, Limpeza e Setor Personalizacdes; e (3) Producéo, Corte e Embalamento.
4.3.2. Seccgao Il

A segunda seccdo do questiondrio trata de compreender as percecdes dos
colaboradores em relagdo a motivagdo, satisfagdo, comprometimento, envolvimento e
caracteristicas do trabalho. De forma a analisar o comprometimento, utilizou-se a escala

proposta por Meyer, Allen e Smith (1993), abordando os seguintes itens: (1) “Sinto os
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problemas da minha empresa como se fossem meus”; (2) “Na minha empresa, sinto-me
como “parte da familia””’; (3) “Sinto-me “emocionalmente ligado” a minha empresa”; (4)
“Esta empresa tem para mim um grande significado pessoal”. Quanto ao envolvimento,
recorreu-se a escala desenvolvida por Schaufeli, Bakker e Salanova (2006) e foram
analisados os seguintes aspetos: (1) “No trabalho, sinto-me cheio de energia”; (2) “No
meu trabalho sinto-me forte e vigoroso”; (3) “Sinto-me entusiasmado com o meu
trabalho”; (4) “O meu trabalho inspira-me”’; (5) “Quando me levanto de manha, tenho
vontade de ir trabalhar”; (6) “Sinto-me feliz quando trabalho intensamente”; (7) “Tenho
orgulho no trabalho que faco”; (8) “Estou imerso no meu trabalho”; (9) “Deixo-me levar
quando estou a trabalhar”. Nas escalas mencionadas anteriormente, os colaboradores
poderiam manifestar a sua perspetiva através de uma escala Likert de 7 pontos, “Nunca”,
“Muito pouco”, “Pouco”, “Algumas vezes”, “Bastantes vezes”, “Muitas vezes” e
“Sempre”.

No que diz respeito a motivacdo intrinseca, utilizou-se a escala de Gagné, Forest,
Vansteenkiste, Crevier-Braud, Van den Broeck, Aspeli e Westbye (2015), considerando
os seguintes itens: (1) “Esforco-me no meu trabalho porque fazer o meu trabalho me
diverte”; (2) “Esforgo-me no meu trabalho porque o meu trabalho ¢ estimulante”; (3)
“Esforgo-me no meu trabalho porque o trabalho que fago € interessante”. No que concerne
a satisfagdo, utilizou-se a escala de Brayfield e Rothe (1951) com os seguintes itens: (1)
“Estou satisfeito com as tarefas e fungdes do meu posto de trabalho™; (2) “O meu chefe ¢
uma fonte de satisfacdo no meu trabalho”; (3) “Tenho oportunidades de promog¢do no
meu trabalho”; (4) “Os meus colegas cooperam e facilitam o meu trabalho”; (5) “O que
recebo ¢ justo pelo trabalho que realizo”; (6) “Tenho um bom ambiente de trabalho™; (7)
“A forma como o trabalho est4 organizado ¢ a adequada”. Para ambas as analises, optou-
se por utilizar uma escala de concordancia de 5 pontos, “Discordo totalmente”,
“Discordo”, “Nem discordo e nem concordo”, “Concordo” e “Concordo totalmente”.

Por fim, as caracteristicas do trabalho foram analisadas através da escala de
Ghosh, Rai, Chauhan, Gupta e Singh (2015), que consiste em uma escala de 5 pontos,
“Nada”, “Pouco”, “Moderadamente”, “Muito” e “Muitissimo”. Foram analisadas as
seguintes questdes: (1) “Quanta autonomia existe no seu trabalho?”’; (2) “Até que ponto
o seu trabalho envolve a realizagdo de um trabalho inteiro e identificavel?”’; (3) “Quanta
variedade de tarefas existe no seu trabalho?”; (4) “Em geral, quao significativo (i.e.,

importante) ¢ o seu trabalho?”; (5) “Em que medida vai obtendo feedback sobre o seu
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desempenho no trabalho?”. Os inquiridos puderam responder a cada uma destas questoes,
escolhendo uma das opgdes da escala de 5 pontos para expressar o grau de presenca das
caracteristicas do trabalho.

Importa mencionar que nas variaveis comprometimento, envolvimento,
motivagdo ¢ satisfacdo, foi calculada a média dos itens em todos os colaboradores e,
posteriormente, calculou-se a média final de cada varidvel. No que diz respeito as
caracteristicas do trabalho, calculou-se o indice potencial motivador, através da seguinte
formula (Figura 7):

Figura 7. Indice potencial motivador

PM = Variedade de competéncias + Identidade da Tarefa + Significado da tarefa x Autonomia x Feedback
3

Fonte. Robbins, S. P. & Judge, T. A. (2017). Organizational Behavior. (10th ed.). Pearson.

4.3.3. Seccéo Il

Por fim, na terceira secc¢do, 0 objetivo consiste em analisar a perspetiva dos
colaboradores relativamente a treze fatores motivacionais, ou seja, compreender quais sdo
os fatores motivacionais que os colaboradores mais valorizam. A tabela apresenta os
fatores que estdo atualmente implementados na empresa, bem como possiveis fatores a
serem implementados, caso 0s colaboradores o0s considerem como elementos
motivacionais.

Os fatores apresentados nesta terceira sec¢do sdo: seguro de saude, sessdes de
psicologia, sessoes de fisioterapia, dindmicas/trabalho em equipa, aulas de pilates, aulas
de relaxamento, beneficios protocolados pela empresa para obtencdo de descontos/
condigdes preferenciais, lembrancas de datas comemorativas, eventos festivos,
estacionamento privado, atividades desportivas, eventos culturais e formagdo. A0S
respondentes é pedido que escolham aqueles que mais valorizam e 0S que menos
valorizam.

Ainda nesta seccdo, é colocada uma questdo onde se solicita aos colaboradores

para identificarem outros fatores motivacionais.
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4.4.  Dimens@es do questionario
Para o presente estudo, foram alvo de analise cinco varidveis, a motivagao, a
satisfacdo, o envolvimento, o0 comprometimento organizacional e as caracteristicas do

trabalho e, consequentemente, as suas dimensdes, apresentadas a seguir (Tabela 1).

Tabela 1. Variaveis do estudo e respetivas dimensdes

Variaveis Dimensoes

Motivagdo e Motivacdo intrinseca

e Tarefas e Funcdes

e Chefia

e Promocéo de Carreira
Satisfagéo  Colegas

e Salério

e Ambiente de Trabalho

¢ Organizacdo do Trabalho

e Vigor
Envolvimento e Absorcao
e Dedicacao
Comprometimento Organizacional e Comprometimento Afetivo

e Variedade de competéncias

e |dentidade da tarefa

Caracteristicas do Trabalho e Significado da tarefa
e Autonomia
e Feedback

45.  Amostra

Neste estudo, a populagao corresponde a todos os colaboradores da organizagéo,
HR Proteccdo, S.A. Uma das raz0es para a utilizacdo da totalidade dos colaborados como
amostra baseia-se na importancia de obter uma viséo abrangente e representativa de todas
os individuos que contribuem para o sucesso e funcionamento da organizacao. A inclusédo

de todos os colaboradores assegura que o estudo demonstra a diversidade de perspetivas

41



presentes no contexto laboral e permite evitar possiveis distor¢des resultantes de
subgrupos que poderiam estar presentes em uma amostra reduzida e, por sua vez, ndo
representativa. Para além disto, demonstra valorizacdo por todos os colaboradores e
reconhecimento de que as suas opinides sao igualmente importantes.

Foram distribuidos 98 questionarios, aos quais responderam 95 colaboradores.
Em 95 respostas, 18% dos colaboradores sdo do género masculino (17 respostas) e 82%
dos colaboradores sdo do género feminino (78 respostas). Relativamente a faixa etaria,
em 95 respostas, 22% inserem-se na faixa etéria de 18 a 30 anos, 23% tém idades
compreendidas entre os 31 a 40 anos, 36% na faixa de 41 a 50 anos e 19% encontram-se
na faixa de 51 anos ou mais. Na Figura 8, constata-se a distribuicdo dos colaboradores
por género e faixa etaria, sendo que um dos aspetos que ressalta é o desequilibrio entre
0s géneros e a maioria dos colaboradores encontra-se na faixa etaria de 41 a 50 anos.

Figura 8. Percentagem de colaboradores em cada faixa etdria, de acordo com o género

51 ou mais 2% 17%

41 a50 4% 32%

31a40 5% 18%

18 a 30 6% 16%

Feminino M Masculino

No que concerne ao tempo de trabalho na HR Protecgéo, S.A., em 95 respostas,
67% dos colaboradores encontram-se a trabalhar ha mais de 5 anos, 24% trabalham até 2
anos e 9% trabalham até 5 anos. Na Figura 9, estdo representadas as percentagens
mencionadas, sendo que se verifica um desequilibrio entre o tempo de trabalho na HR

Proteccgéo, S.A.

42



Figura 9. Tempo de Trabalho na HR Proteccao, S.A.

>5 anos
W Até 2 anos

Até 5 anos

Por ultimo, relativamente ao departamento a que pertencem, 54% dos
colaboradores encontram-se nos departamentos Producdo, Corte e Embalamento, 25%
estdo presentes no departamento Administrativo e 21% inserem-se nos departamentos
Logistica, Manutencdo, Limpeza e Setor Personalizacdes. Pode-se observar um

desequilibrio entre os colaboradores dos distintos departamentos, através da Figura 10.

Figura 10. Departamentos

60
50
40
30
W Total

20

10

Administrativo Logistica, Manutencao, Produgédo, Corte e
Limpeza e Setor Embalamento
PersonalizagGes
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4.6. Andlise dos Resultados

No presente relatorio serdo apresentadas andlises descritivas e inferenciais
relativamente aos dados coletados da amostra. De acordo com Silvestre (2007, p.11), no
ambito da analise descritiva pretende-se compreender a “medida das caracteristicas dos
elementos de toda a populac¢ao”, sendo que as “grandezas respeitantes a populagdo sdo
designadas por parametros” e tem como principal objetivo “a obten¢ao do valor preciso
destes parametros com base nas observagdes feitas em todos os elementos da populacio”.
No entanto, com a analise inferencial, consegue-se “ir além da descrigdo e interpretagdo
dos dados” e permite “generalizar as conclusdes destes conjuntos de dados a conjuntos
de dados mais amplos” (Silvestre, 2007, p.3).

Relativamente a andlise descritiva, recorreu-se & media, valor minimo e valor
maximo. No que diz respeito a andlise inferencial, utilizou-se a ferramenta SPSS, com o
intuito de aplicar o teste t de student para amostras independentes, o teste ANOVA e a
correlacdo. O teste t de student foi utilizado para inferir os dados relativos ao género,
enquanto que o teste ANOVA foi utilizado para as restantes variaveis sociodemograficas,
tais como, idade, tempo de trabalho na empresa (em anos) e departamento. A correlagédo
foi utilizada para averiguar as relacGes entre o indice potencial motivador e o
comprometimento, envolvimento, motivacdo e satisfacéo.

4.6.1. Seccdo Il

No que diz respeito a motivacao, observa-se que o valor médio de respostas dos
colaboradores € 3.94. O valor minimo € 1.67 e o valor maximo é 5.

Através da aplicacdo do teste ANOVA e do teste post hoc Tukey HSD a presente
variavel, foi possivel constatar que, ao nivel do departamento, existem diferencas
significativas entre os departamentos “Administrativo” (valor médio de 4.40) e
“Produgdo, Corte e Embalamento” (valor médio de 3.64), e os departamentos “Producao,
Corte ¢ Embalamento” e “Logistica, Manuten¢do, Limpeza e Setor Personaliza¢des”
(valor médio de 4.15). Com isto, pode-se concluir que o departamento “Produgao, Corte
e Embalamento” encontra-se com um nivel mais baixo de motivagdo. Por sua vez,
relativamente as faixas etarias, género e tempo de trabalho na empresa, ndo existem

diferencas significativas (Tabela 2).
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Tabela 2. Relagao entre a motivagdo e as variaveis sociodemograficas

Idade

18 a 30 anos
31 a 40 anos
41 a 50 anos
51 ou mais
Género
Masculino
Feminino

Tempo de
trabalho (em
anos)

Até 2 anos

Até 5 anos

>5 anos
Departamento
Administrativo

Logistica,
Manutencgao,
Limpeza e
Setor
Personalizacgoes
Producao,
Corte e
Embalamento

Quanto a satisfacdo, pode-se constatar os valores médios, minimos e maximos

21
22
34
18

17
78

23

64

24

20

51

Motivacao
Média | DEVIo-
padrdo
4.08 0.78
4.00 0.84
3.90 0.87
3.78 0.86
4.26 0.83
3.87 0.83
3.83 0.80
4.21 0.69
3.95 0.87
4.40a 0.66
4.15a 0.93
3.64b 0.76
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Z Sig.
473 702
.030 .862
.623 .539

8.834 <.001

Nota: As médias com letras diferentes indicam diferencas significativas, de acordo com o test post hoc
Tukey HSD e o teste t de student, considerando um nivel de significancia de 0.05.

da satisfacao relativamente as (1) tarefas e funcdes; (2) chefia; (3) promocdao de carreira;
(4) colegas de trabalho; (5) salario; (6) ambiente de trabalho; (7) organizacéao do trabalho.
Ao analisar separadamente os valores em cada uma das vertentes, é possivel identificar

as diferengcas na satisfagdo expressa pelos colaboradores. Isto permite obter uma



compreensdo mais detalhada de como a satisfacdo varia em cada vertente especifica do
trabalho. No que diz respeito a satisfacdo das tarefas e funcées do posto de trabalho, pode-
se verificar o valor médio das respostas dos colaboradores € 4, o valor minimo é 2 e o
valor méaximo é 5. Na satisfacao em relacdo a chefia, o valor médio € 3.83, o valor minimo
é 1 e o valor maximo € 5. Relativamente a satisfacdo da promocao de carreira, 0 valor
médio é 3.51, o valor minimo € 1 e o valor maximo é 5. Em relacéo a satisfacdo dos
colegas de trabalho, o valor médio é 3.64, o valor minimo é 1 e o valor maximo é 5. No
que concerne a satisfacdo do salario, o valor médio é 3.39, o valor minimo é 1 e o valor
maximo é 5. Relativamente a satisfacdo do ambiente de trabalho, o valor médio € 3.85, o
valor minimo € 1 e o valor maximo € 5. Por fim, em relacdo a satisfacdo da organizagédo
do trabalho, pode-se verificar que o valor médio é 3.67, o valor minimo é 1 e o valor
maximo é 5. Com isto, pode-se concluir que existe uma maior satisfacdo em relacdo as
tarefas e funcdes do posto de trabalho e uma menor satisfacdo relativamente ao salario.

Ao realizar o teste t de student na variavel satisfacdo, foi observado que existem
diferencas significativas entre o género masculino (valor médio de 4.07) e o género
feminino (valor médio de 3.62). Isso indica que o género masculino apresenta um maior
nivel de satisfacdo em comparacdo ao género feminino. Além disto, através da aplicacdo
do teste ANOVA e do teste post hoc Tukey HSD, foram encontradas diferencas
significativas entre os departamentos ‘“Administrativo” (valor médio de 4.09) e
“Producdo, Corte e Embalamento” (valor médio de 3.43), assim como entre os
departamentos “Produc¢do, Corte ¢ Embalamento” e “Logistica, Manutencao, Limpeza e
Setor Personalizagdes” (valor médio de 3.91). Com base nisso, pode-se concluir que o
departamento “Produgédo, Corte ¢ Embalamento” apresenta um nivel de satisfacdo mais
baixo em relacdo aos demais departamentos. Por fim, verifica-se que ndo existem
diferencas significativas no que diz respeito a idade e ao tempo de trabalho na empresa
(Tabela 3).
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Tabela 3. Relagao entre a satisfagdo e as variaveis sociodemograficas

Satisfacao
N Meédia | DSSVi- | 7 S
padrdo

Idade 302 .824
18 a 30 anos 21 3.83 0.64
31 a 40 anos 22 3.65 0.80
41 a 50 anos 34 3.67 0.67
51 ou mais 18 3.67 0.73
Género 3.987 .049
Masculino 17 4.07a 0.49
Feminino 78 3.62b 0.71
Tempo de
trabalho (em 304 738
anos)
Até 2 anos 23 3.60 0.64
Até 5 anos 8 3.71 0.61
>5 anos 64 3.74 0.73
Departamento 9.957 <.001
Administrativo 24 4.09a 0.69
Logistica,
Manutencgao,
Limpeza e 20 391a 0.48
Setor
Personalizagoes
Producao,
Corte e 51 3.43b 0.66
Embalamento

Nota: As médias com letras diferentes indicam diferencas significativas, de acordo com o test post hoc

Tukey HSD e o teste t de student, considerando um nivel de significancia de 0.05.

No que diz respeito ao comprometimento organizacional, observa-se que o valor
médio de respostas € 5,14. O valor minimo é 2,75 e o valor maximo € 7.

Através da aplicacdo do teste ANOVA e do teste post hoc Tukey HSD, foi
possivel constatar que, ao nivel do departamento, existem diferencas significativas entre
os departamentos ‘“Administrativo” (valor médio de 5.82) e “Producdo, Corte e

Embalamento” (valor médio de 4.64), e os departamentos ‘“Producdo, Corte e
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Embalamento” e “Logistica, Manuten¢ao, Limpeza e Setor Personalizagdes” (valor
médio de 5.59). Assim sendo, pode-se concluir que o departamento “Producédo, Corte e
Embalamento” apresenta um nivel de comprometimento mais baixo. Em relacéo as faixas
etarias, género e tempo de trabalho na empresa, ndo existem diferencas significativas
(Tabela 4).

Tabela 4. Relagao entre o comprometimento e as variaveis sociodemograficas

Comprometimento
N | Média | DV 7 Sig.
padrao

Idade 203 .894
18 a 30 anos 21 5.12 1.38
31 a 40 anos 22 5.23 1.45
41 a 50 anos 34 5.01 1.37
51 ou mais 18 5.29 1.26
Género 1.961 165
Masculino 17 5.94 1.15
Feminino 78 4.96 1.34
Tempo de
trabalho (em 2.190 118
anos)
Até 2 anos 23 4.64 1.24
Até 5 anos 8 5.49 1.14
>3 anos 64 5.27 1.39
Departamento 8.886 <0.01
Administrativo 24 5803 1.24
Logistica,
Manutencgao,
Limpeza e 20 5.59a 1.21
Setor
Personalizacgoes
Producao,
Corte e 51 4.64b 1.28
Embalamento

Nota: As médias com letras diferentes indicam diferencas significativas, de acordo com o test post hoc

Tukey HSD e o teste t de student, considerando um nivel de significancia de 0.05.
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No gue concerne ao envolvimento, verifica-se que o valor médio de respostas
dos colaboradores é 5,38. O valor minimo € 1,86 e o valor maximo é 7.

Ao realizar o teste t de student na presente variavel, foi observado que existem
diferencas significativas entre o género masculino (valor médio de 5.90) e o género
feminino (valor médio de 5.27). Isso indica que o género masculino apresenta um nivel
de envolvimento maior em comparacdo ao género feminino. Além disso, atraves da
aplicacdo do teste ANOVA e do teste post hoc Tukey HSD, foram encontradas diferencas
significativas entre os departamentos “Administrativo” (valor médio de 5.74) e
“Produgdo, Corte e Embalamento” (valor médio de 5.06), assim como entre 0S
departamentos “Produc¢do, Corte ¢ Embalamento” e “Logistica, Manutencao, Limpeza e
Setor Personalizagdes” (valor médio de 5.78). Com base nisso, pode-se concluir que o
departamento “Produ¢do, Corte ¢ Embalamento” apresenta um nivel de envolvimento
mais baixo em relacdo aos demais departamentos. Posto isto, conclui-se que ndo existem
diferencas significativas no que diz respeito a idade e ao tempo de trabalho na empresa
(Tabela 5).
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Tabela 5. Relagao entre envolvimento e variaveis sociodemograficas

Envolvimento
N Meédia | DSSVie- | 7 Sig.
padrao

Idade .599 .617
18 a 30 anos 21 5.33 1.13
31 a 40 anos 22 5.45 0.95
41 a 50 anos 34 5.23 1.22
51 ou mais 18 5.64 1.06
Género 4.177 .044
Masculino 17 5.90a 0.82
Feminino 78 5.27b 1.13
Tempo de
trabalho (em .520 .596
anos)
Até 2 anos 23 5.27 0.98
Até 5 anos 8 5.73 0.97
>5 anos 64 538 1.17
Departamento 5.171 .007
Administrativo 24 5.74a 0.93
Logistica,
Manutencgao,
Limpeza e 20 5.78a 0.81
Setor
Personalizagoes
Producao,
Corte e 51 5.06b 1.20
Embalamento

Nota: As médias com letras diferentes indicam diferencas significativas, de acordo com o test post hoc

Tukey HSD e o teste t de student, considerando um nivel de significancia de 0.05.

No que diz respeito ao indice potencial motivador, considerou-se mais adequado
analisar cada uma das dimensdes separadamente, na medida em que permite verificar
individualmente a perspetiva dos colaboradores em relacdo a autonomia, identidade da
tarefa, variedade de competéncias, significado da tarefa e o feedback. Relativamente a

dimensdao “Autonomia”, pode-se concluir que a opcdo mais selecionada pelos
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colaboradores foi a resposta “Moderadamente”, sendo escolhida 36 vezes, representando
37,89% das respostas. No entanto, a opcao “Muito” também foi escolhida 35 vezes,
representando 36,84% das respostas. Com isto, pode-se concluir, através da Figura 11,

que a maioria dos colaboradores considera gque existe autonomia no contexto laboral.

Figura 11. Distribuigao de respostas relativamente a Autonomia
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Em relacdo a dimensdo “Identidade da Tarefa”, constata-se que a op¢do mais
escolhida pelos colaboradores foi a resposta “Muito”, sendo escolhida 36 vezes,
representando 37,89% das respostas. A opg¢ao “Moderadamente” também foi escolhida
34 vezes, representando 35,79% das respostas. Conclui-se, através da Figura 12, que a
maioria dos colaboradores que o trabalho envolve a realizacdo de um trabalho inteiro e

identificavel.
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Figura 12. Distribui¢cdo de respostas relativamente a Identidade da Tarefa
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Ao analisar a dimensao “Variedade de Competéncias”, denotou-se que a opgao
mais escolhida foi “Muito”, sendo selecionada 41 vezes, representando 43,16% das
respostas. A op¢ao “Muitissimo” também foi escolhida 36 vezes, representando 37,89%
das respostas. Pode-se constatar, através da Figura 13, que a maioria dos colaboradores

considera gque existem variedade de competéncias no seio organizacional.
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Figura 13. Distribui¢do de respostas relativamente a Variedade de
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No que concerne a dimensao “Significado da Tarefa”, conclui-se que a opgéo
mais escolhida foi “Muitissimo”, sendo selecionada 42 vezes, representando 44,21% das
respostas. A opcdo “Muito” também foi escolhida 30 vezes, representando 31,58% das
respostas Posto isto, através da Figura 14, pode-se denotar que a maioria dos
colaboradores consideram que o seu trabalho é significativo, ou seja, importante.
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Figura 14. Distribui¢do de respostas relativamente ao Significado da

Tarefa
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Por fim, ao analisar as respostas relacionadas ao feedback, é possivel observar
que a opcao mais selecionada foi “Moderadamente”, escolhida 43 vezes e representando
45,26% das respostas. Em seguida, as opg¢des “Muito” e “Pouco” foram selecionadas,
representando 23,16% e 17,89% das respostas, respetivamente. Ao observar a Figura 15,
conclui-se que, embora 17, 89% dos colaboradores considerarem que recebem pouco
feedback, a maior parte destes indica que recebem feedback de forma moderada.

Figura 15. Distribuicdo de respostas relativamente ao Feedback
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Ap0s esta andlise descritiva, foi calculado o indice potencial motivador com
recurso a formula proposta por Hackman e Oldham. No que diz respeito ao indice
potencial motivador, através da aplicagcdo do teste ANOVA e do teste post hoc Tukey
HSD, foi possivel comprovar que, ao nivel do departamento, existem diferencas
significativas entre os departamentos “Administrativo” (valor médio de 67.46) e
“Producgéo, Corte ¢ Embalamento” (valor médio de 43.39). Com isto, pode-se concluir
que o departamento ‘“Produgdo, Corte e Embalamento” possui um indice potencial
motivador mais baixo. Por sua vez, ndo existem diferencas significativas entre o
departamento “Producdo, Corte e Embalamento” e 0 departamento “Logistica,
Manutengdo, Limpeza ¢ Setor Personalizagdes” (valor médio de 54.98). Relativamente
as faixas etérias, género e tempo de trabalho na empresa, também néo existem diferencas

significativas (Tabela 6).
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Tabela 6. Relagdo entre o indice potencial motivador e as variaveis sociodemograficas

Indice potencial motivador

N Média | DSV | 7 Sig.
padrao
Idade 345 793
18 a 30 anos 21 56.13 30.87
31 a 40 anos 22 47.14 27.67
41 a 50 anos 34 51.85 30.37
51 ou mais 18 52.93 27.73
Género 533 467
Masculino 17 68.90 30.15
Feminino 78 48.20 27.69
Tempo de
trabalho (em .854 429
anos)
Ate 2 anos 23 45.28 26.08
Até 5 anos 8 57.58 27.11
>5 anos 64 53.58 30.34
Departamento 6.386 .003
Administrativo 24 67.46a
Logistica,
Manutencao,
Limpeza e 20 54.98ab
Setor
Personalizagdes
Producao,
Corte e 51 43.39b
Embalamento

Nota: As médias com letras diferentes indicam diferencas significativas, de acordo com o test post hoc

Tukey HSD e o teste t de student, considerando um nivel de significancia de 0.05.

Ao analisar a correlacdo entre o indice potencial motivador e o
comprometimento, verifica-se uma correlacdo positiva e estatisticamente significativa,
com um coeficiente de correlacdo de r = .64 (Tabela 7). Isso indica que, & medida que 0

indice potencial motivador aumenta, 0 comprometimento também aumenta. Segundo
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Bryman e Cramer (2001), esta correlacdo demonstra uma relacgdo moderada entre as

variaveis.

Tabela 7. Correlagdo entre o indice potencial motivador € o comprometimento

Indice
potencial
motivador
Correlagao
. de Pearson 64
Comprometimento
Sig. <001

A anélise da correlacdo entre o indice potencial motivador e o envolvimento,
demonstrou que existe uma correlacdo positiva e estatisticamente significativa, com um
coeficiente de correlacdo de r = .68 (Tabela 8). Com isto, constata-se que a medida que o
indice potencial motivador aumenta, o envolvimento também aumenta. De acordo com
Bryman e Cramer (2001), esta correlagdo evidencia uma relagdo moderada entre as

variaveis.

Tabela 8. Correlagdo entre o indice potencial motivador e o envolvimento

Indice
potencial
motivador
Correlagao de 63
Envolvimento | Pearson .
Sig. <.001

No que diz respeito a correlacdo entre o indice potencial motivador e a
motivacdo, pode-se concluir que existe uma correlacdo positiva e estatisticamente
significativa, apresentado um coeficiente de correlagdo de r = .59 (Tabela 9). Com isto,
constata-se que a medida que o indice potencial motivador aumenta, a motivagao também
aumenta. Para Bryman e Cramer (2001), esta correlacdo demonstra uma relagéo

moderada entre as variaveis.

57



Tabela 9. Correlagdo entre o indice potencial motivador e a motivagao

Indice
potencial
motivador
Correlacao de
.59
N Pearson
Motivacao 3i
18 <.001

Relativamente a correlacdo entre o indice potencial motivador e a satisfacéo,
pode-se comprovar que existe uma correlacdo positiva e estatisticamente significativa,
apresentado um coeficiente de correlacdo de r = .67 (Tabela 10). Com isto, denota-se que
a medida gue o indice potencial motivador aumenta, a motivacdo também aumenta. Para
Bryman e Cramer (2001), esta correlacdo demonstra uma relacdo moderada entre as

variaveis.

Tabela 10. Correlacao entre o indice potencial motivador e a satisfagao

Indice
potencial
motivador
Correlacao de
.67
Satisfa¢ao P?arSOH
Sig. <.001

4.6.2. Seccao III

Ao analisar os fatores motivacionais, representados na Figura 16, observa-se que
os colaboradores atribuem maior importancia a formagao, com 87 respostas positivas. Em
seguida, o estacionamento privado e os eventos festivos, ambos com 86 respostas
positivas. Com isto, percebe-se que os colaboradores valorizam o crescimento e
desenvolvimento profissional, assim como interacdes sociais € a disponibilidade de
estacionamento exclusivo para cada colaborador. Além disto, quando questionados sobre
outros fatores motivacionais destacam-se os seguintes aspetos: envolvimento com a
populacgdo do concelho, folga no dia de aniversario, terapia, instalagdes da organizagao,
yoga, exercicio fisico, prémios monetdrios, compensacdo baseada no esforco,
reconhecimento, formacao e tolerdncia de ponto durante os feriados presentes nos fins-

de-semana.
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Figura 16. Valorizacao dos fatores motivacionais
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4.7.  Discussao dos Resultados

O estudo de caso realizado teve como base o Modelo das Caracteristicas de
Trabalho, que procura identificar as caracteristicas de trabalho mais importantes para
promover a motivagdo. Através da aplicacdao dos testes anteriormente mencionados, foi
possivel concluir que existe uma relagdo positiva entre o indice potencial motivador e a
motivag¢ao, satisfacdo, envolvimento e comprometimento organizacional. Deste modo, a
medida que o indice potencial motivador aumenta, também aumenta a motivagdo,
satisfacdao, envolvimento e comprometimento organizacional, comprovando, assim, os
pressupostos de alguns autores. Rego et al. (2016, p.133) defende que as caracteristicas
do trabalho sdo “uma das principais causas de (des)motiva¢ao” e, neste sentido, “tarefas
bem desenhadas podem ser uma fonte de motivacgdo intrinseca para quem as executa”.
Garg e Rastogi (2006) afirmam que as organizagdes devem analisar os postos de trabalho,
de forma a aumentar a motivagdo e satisfacdo. George e Jones (2008) consideram que
colaboradores com valores intrinsecos fortes ao trabalho sdo mais propensos a se sentirem
satisfeitos e motivados por um trabalho significativo a nivel pessoal. Wood e Menezes
(2010) defendem que um trabalho enriquecedor e dindmico promove o envolvimento dos
colaboradores. Com base nestas perspetivas, pode-se concluir que algumas dimensoes
inerentes ao indice potencial motivador, como a variedade de competéncias, o significado
da tarefa ¢ a identidade da tarefa, exercem influéncia sobre a motivacao, satisfacdo e

envolvimento dos colaboradores, indo ao encontro dos resultados obtidos.
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O estudo de caso também comprovou que existem diferencas significativas entre
algumas caracteristicas sociodemograficas e a motivagdo, satisfacdo, envolvimento e
comprometimento organizacional. Estas diferencas demonstram que os colaboradores
podem ter expectativas e necessidades diferentes, tendo em conta os seus dados
sociodemograficos. Foram identificadas diferencas significativas entre o género feminino
e 0 género masculino nas variaveis envolvimento e satisfacdo. Além disto, € possivel
observar diferengas significativas entre os departamentos em todas as variaveis. O
departamento “Produgdo, Corte e Embalamento” apresentou tendencialmente niveis mais
baixos de motivacdo, satisfagdo, envolvimento, comprometimento organizacional e
indice potencial motivador. Estes resultados destacam a importancia de compreender e
abordar as necessidades especificas dos colaboradores e implementar medidas para
promover elevados niveis de motivagao, satisfagdo, envolvimento ¢ comprometimento
organizacional.

No que diz respeito aos fatores motivacionais, conclui-se que os fatores mais
valorizados sdo a “Formacao”, “Estacionamento privado” e “Eventos festivos”. A sele¢ao
destes fatores motivacionais foi baseada na combinagdo de praticas ja implementadas e
possiveis praticas a serem implementadas. Deste modo, a valorizagdo destes fatores deve-
se a considera¢do ndo s das praticas ja existentes, como também de oportunidades de
melhorias futuras.

Portanto, o presente estudo possui o potencial de auxiliar outras empresas na
compreensdo da relacdo entre o indice potencial motivador e as atitudes dos
colaboradores no contexto laboral. Além disso, destaca-se a influéncia das variaveis
sociodemograficas nas atitudes dos colaboradores. Estas conclusdes fornecem insights
valiosos para a gestdo de recursos humanos e podem orientar a implementacao de
estratégias motivacionais mais eficazes, levando em consideragdo, tanto o potencial

motivador, como as caracteristicas sociodemograficas dos colaboradores.
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CONCLUSAO

A estagiaria considera a experiéncia do Estagio Curricular como positiva, de
forma geral, na medida em que proporcionou a oportunidade de aplicar conhecimentos
tedricos adquiridos ao longo do percurso no Mestrado em Gestao. Além disto, o Estagio
Curricular foi bastante enriquecedor, permitindo-lhe adquirir novos conhecimentos
relacionados a area da formacdo, ferramentas de apoio a produtividade, conteudo
relacionado com a anélise e descricao de fungdes, gestdo de conhecimento e ainda sobre
a cultura organizacional. Estes conhecimentos capacitam a estagidria para uma futura
carreira direcionada para estas areas especificas.

A estagiaria ressalta como elementos positivos fundamentais, o crescimento e
desenvolvimento pessoal durante o Estagio Curricular, o grau de responsabilidade das
tarefas atribuidas, assim como, a confianga depositada. Para a estagiaria, o trabalho
desempenhado na HR Proteccdo, S.A., especialmente, nas atividades direcionadas para o
Departamento de Recursos Humanos, foi uma contribui¢do bastante positiva para a sua
experiéncia profissional.

Durante o Estagio Curricular, a estagiaria destaca como principais dificuldades,
o desenvolvimento de um questionario claro para todos os colaboradores e o alcance dos
objetivos pré-determinados.

Como principais conclusdes do presente relatorio, destaca-se o enquadramento
tedrico abordado em relagdo a motivacao e atitudes dos colaboradores, bem como o
contributo do estudo de caso no que diz respeito a motivacdo, satisfacdo,
comprometimento e envolvimento dos colaboradores. O estudo de caso abordou estas
mesmas variaveis, o método utilizado, a amostra e a analise e discussao dos resultados
obtidos. Através da andlise, foi possivel compreender o impacto das variaveis
sociodemograficas nos niveis de motivacdo, satisfagdo, comprometimento e
envolvimento, assim como identificar os fatores motivacionais que os colaboradores mais
valorizam. Deste modo, o estudo de caso pode auxiliar na tomada de decisdo para a
implementagdo de novos beneficios, levando em consideracao as necessidades atuais dos
colaboradores.

Portanto, o estudo de caso apresenta relevancia pratica ao fornecer insights sobre
as medidas que podem ser adotadas para promover a motivagao e melhorar a satisfagao,

comprometimento e o envolvimento dos colaboradores. Estas conclusdes sdo de grande
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importancia para a gestao de recursos humanos, contribuindo para uma tomada de decisao

alinhada com as necessidades e preferéncias dos colaboradores.
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Anexo 2 - Esquemas Industriais

Layout Industrial  Comparativo

ref: [T a] cn[o® (5] o Estado: [Fiaizado | cadenca:fsst | Minutos: (4980 | Tempos Atuaizer

CALCA U AB/FECH,2BALF/FECH, FUND/RIBE CINZA Obs:  [Matiz valiada |

Esquemaatusk | Conar || Guarder Cabegaho || Nova Operagho | | mpeme | (EERE] O evmrar on ks - Ao o |
Data 1 2 3 4 5 6 7 |8 9 10 MedaTM MedaTO
4 <l » 23-06-2.. TM00:02 TO00... 00:02 00:00
TIP Seq « Posto Centr... Cod Operagio Miq... 'T.. Sub... Pos Operador ™
» 670101 PO PR ML Centro0 .. -
| e7om02 Po0 R st Centro 1
67 01.03 POO PR FBBALFE  Fazer bainha bolso alforge es... Centro 0 .
67 0104 PO0 PR FBBALFD Fazer bainha boiso alforge dr... Centro 0
670105 P00 PR AMPL  Aplcarmoanapala Centro 0 00:02
67 01.06 POO PR AMPL Aglicar mola na pala Centro 0 DE‘.II\IEM"""“ — X
72 0201 POS PR BL Ir buscar lote o =
72 0202 POS PR P Separar pecas do ote Data 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 MedaTM MediaTO
72 0203 POS PR VINBALFD Vincar bolso alforge dreito e
72 0203 POS PR VINBALFE  Vincar bolso alforge esquerdo
720204 POS PR VFTEZ Vicar frente esquerdanazo...
720205 POS PR VFIDZB  Vincar frente dreitana zona .. 00:02
72 0206 POS PR VIC Vincar carcela wie | |00:03
720209 POS PR VFD  Vincar fundo frente dreta oo |we (0008
T.Capacdade: 16,04 TempoTotalPR: 348 TempoTotalFL: 968  Tempo Total: 1316
Elminar TektTime Posto: 67 TektTme Tedrico: 82,1 CadéncajHora Tedrica: 43,9 C: 865
Esquema | Layoutindustial  Comparativo
e e o] e s s —
CALCA U AB/FECH,2BALF/FECH, FUND/RIBE CINZA Obs:  [Matriz valiada |
vasona s [ Corars | G oo o oo ] = e — = | Elminar [ Eliminar em todos os artigos que contenham a operaglo NovoRegsto |
N = il | Data 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 MedaTM MedaTO
Operagio: m » 23-06-2... TMO00:02 TOQO... 00:02 00:00
TIP Seq « Posto Centr... | Cod
» 67 0101 POO PR 1B o
67 0102 PO0 PR SPL Separar pecas do lote.
67 01.03 P00 PR FBBALFE  Fazer bainha bolso alforge es
67 0104 POO PR FBBALFD  Fazer bainha boiso alforge dit
67 01.05 POO PR AMPL Aplicar mola na pala 00:02
ot o Lo e O ol | Ewminer [ Eiminar em todos os artigos que contenham a operagio  NovoRegsto |
72 0201 PO5 PR BL Ir buscar lote
£ oy e o ST Deta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 MedaTM MedaTO
72 0203 P05 PR VINBALFD Vincar bolso alforge direito
72 0203 POS PR VINBALFE Vincar bolso alforge esquerdc
72 0204 POS PR VFTEZB fincar
72 02.05 P05 PR VFIDZB  Vincar frente direita na zona ...
72 0206 POS PR viC Vincar carcela
72 0209 POS PR VFFD Vincar fundo frente dreita I
T. Capacidade: 16,04 Tempo Total PR: 348  Tempo Total FL: 968  Tempo Total: 1316
 Eimnar ToktTime Posto: 67 TektTime Tedrko: 82,1 G Tedrica: 43,9 C 8,65

Tempos Balanceamento
| mprmi |

Balanceamento por Operacao
Ref. 92552AU53421 CT20 Cad. Tedrica 43.9, Cad. Real 48.65

90
§ 1 Takt Time Tedrico (82)
g7 ime Real (74)
[s3
[}
L 5
3
= 30
o
£
10
2
0 " as e ' TRy
o m M oM Q Q 9 g 9 mm
22822029983 %8282 RRE
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Anexo S — Questionario relativo a cultura da empresa

Cultura da empresa

No presente questionario encontrara questdes relacionadas com a sua percegdo no que diz respeito a cultura da empresa. Serdo apresentadas dimensdes
que fazem parte da cultura da empresa com destaque para a missdo e os valores, com objetivo de ser apreendido o nivel de compreensdo e vivéncia dos
mesmos. De salientar que as respostas a este questionario sdo totalmente confidenciais e os dados obtidos serdo objeto de andlise estatistica, sem

identificagdo dos participantes.
CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA
Idade:

18a30|:|

Género:

Masculino I:I Feminino I:I

Tempo de trabalho no HR Group (em anos):

Até 2 anos I:I Até 5 anos I:I >5 anos I:I

O seu departamento:

I:I Administrativo

I:I Logistica, Manuteng¢do, Limpeza e Setor Personalizagdes

31a40|:| 41350|:| 51 ou mais I:I

I:I Produgao, Corte ¢ Embalamento

1. Assinale com um |E em que medida compreende o significado dos valores da empresa de acordo com a escala apresentada.

(Prestamos atengdo a todas as
pessoas e aceitamos as
diferengas entre nos.)

1 2 3 1 3
Nio Compreendo
compreendo Compreendo empcerta Compreendo Compreendo
II: ada pouco medida bastante completamente
Confianca
(Temos fé em nos e nas nossas
pessoas.)
Respeito

Perseveranca
(Resistimos contra as
adversidades. Persistimos nas
nossas ideias. Flexiveis nas
abordagens.)

Integridade
(Temos uma cara. Temos uma
palavra.)

Responsabilidade
(Temos a capacidade para
encontrar respostas.)

Humildade
(Disponiveis para reconhecer as
nossas limitagdes.)

Disponibilidade
(Queremos acrescentar valor.)

Conhecimento
(Procuramos saber mais e
partilhamos com todos.)

Inovagio
(Exploramos e aplicamos novas
ideias nos nossos processos.)

Atitude positiva
(Agimos positivamente em
relagdo ao que nos acontece.)

Gratidao
(Percebemos, reconhecemos e
ficamos agradecidos pela boa

sorte que a vida nos
proporcionou e proporciona.)
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2. Indique com um |E em que medida identifica a pratica destes valores no dia a dia da organizacio.

1 2 3 4 5
Nio se pratica Pratica-se Pratica-se em Pratica-se Pratica-se
nada pouco certa medida bastante completamente
Confianca
(Temos fé em nos e nas nossas
pessoas.)
Respeito

(Prestamos ateng@o a todas as
pessoas e aceitamos as diferencas
entre nods.)

Perseveranca
(Resistimos contra as
adversidades. Persistimos nas
nossas ideias. Flexiveis nas
abordagens.)

Integridade
(Temos uma cara. Temos uma
palavra.)

Responsabilidade
(Temos a capacidade para
encontrar respostas.)

Humildade
(Disponiveis para reconhecer as
nossas limita¢des.)

Disponibilidade
(Queremos acrescentar valor.)

Conhecimento
(Procuramos saber mais e
partilhamos com todos.)

Inovagio
(Exploramos e aplicamos novas
ideias nos nossos processos.)

Atitude positiva
(Agimos positivamente em
relagdo ao que nos acontece.)

Gratidao
(Percebemos, reconhecemos e
ficamos agradecidos pela boa

sorte que a vida nos proporcionou
e proporciona.)

3. Identifique com um |Z em que medida compreende o significado das seguintes dimensoes da missio da empresa

de acordo com a escala apresentada.

1 2 3 4 5
Nao Compreendo Compreendo Compreendo Compreendo
compreendo em certa
pouco . bastante completamente
nada medida

Ser uma empresa Familiar, com
Familias e para as Familias.

Disponibilizar condigdes de
evolugdo na carreira e de
profissionalizagdo aos nossos
colaboradores.

Procurar ativamente solugdes
inovadoras que nos permitam
criar valor no mercado e garantir
um servico de exceléncia.

Servir o maior numero de clientes
independentemente da sua
dimensao.

Valorizar e Reforgar a origem
“Made in Portugal”.
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4.  Assinale com um |E em que medida identifica a pratica das seguintes dimensdes da missio da empresa no dia a

dia da organizacio.

1 2 3 4 5
Naio se pratica Pratica-se Pratica-se em certa Pratica-se Pratica-se
nada pouco medida bastante completamente

Ser uma empresa
Familiar, com Familias
e para as Familias.

Disponibilizar
condig¢des de evolugdo
na carreira e de
profissionalizagdo aos
nossos colaboradores.

Procurar ativamente
solugdes inovadoras
que nos permitam criar
valor no mercado e
garantir um servigo de
exceléncia.

Servir o maior nimero
de clientes
independentemente da
sua dimens&o.

Valorizar e Reforgar a
origem “Made in
Portugal”.
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Anexo 6 — Questionario relativo a motiva¢ao, envolvimento, satisfagio e
comprometimento e caracteristicas de trabalho

Inquérito relativo a motivacio, a motivacao, envolvimento, satisfacio e
comprometimento e caracteristicas de trabalho

O presente questionario enquadra-se num estudo no ambito de um relatério de Mestrado em Gestdo e
consiste num instrumento de pesquisa com vista a analisar a motivagéo, o envolvimento, a satisfagdo e o
comprometimento no contexto laboral. Todos os dados obtidos sdo andnimos e serdo somente utilizados
para fins académicos, deste modo solicita-se que responda com sinceridade a todas as questdes e ndo
mencione a sua identidade.

Instrucoes

De forma a analisar o contexto laboral, sdo utilizadas escalas de Likert tanto de 5 pontos como de 7 pontos
identificadas devidamente.

L. Caracterizacio sociodemografica
Idade:
18230 ] 31a40[ |  41as0[ ] 51 oumais ||
Género:

Masculino |:| Feminino |:|
Tempo de trabalho no Hr Group (em anos):

Até 2 anos |:| Até 5 anos |:| >5 anos |:|

O seu departamento:
I:I Administrativo
|:| Logistica, Manuten¢ao, Limpeza e Setor Personalizagdes

I:I Produgédo, Corte ¢ Embalamento
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II.

FELL

Percecdes sobre o seu trabalho, comprometimento, envolvimento, motivacao e satisfacio

2. Tomando como ponto de partida a sua experiéncia profissional, assinale com um ﬁ 0 seu

posicionamento relativamente a cada afirmacao/questio:

4

5

6

Nunca

Muito
pouco

Pouco

Algumas
vezes

Bastantes
vezes

Muitas
vezes

Sempre

Sinto os problemas da
minha empresa como
se fossem meus.

Na minha empresa,
sinto-me como “parte
da familia”.

Sinto-me
“emocionalmente
ligado” a minha
empresa.

Esta empresa tem para
mim um grande
significado pessoal.

4

5

6

Nunca

Muito
pouco

Pouco

Algumas
vezes

Bastantes
vezes

Muitas
vezes

Sempre

No meu trabalho sinto-
me cheio de energia.

No meu trabalho sinto-
me forte e vigoroso.

Sinto-me
entusiasmado com o
meu trabalho.

Quando me levanto de
manha, tenho vontade
de ir trabalhar.

Sinto-me feliz quando
trabalho intensamente.

Tenho orgulho no
trabalho que faco.

Estou imerso no meu
trabalho.

Deixo-me levar
quando estou a
trabalhar.

1

2

3

4

5

Discordo
totalmente

Discordo

Nem discordo e
nem concordo

Concordo

Concordo
totalmente

Esforgo-me no
meu trabalho
porque fazer o
meu trabalho me
diverte.

Esforgo-me no
meu trabalho
porque o0 meu
trabalho é
estimulante.

Esforgo-me no
meu trabalho
porque o meu
trabalho é
interessante.
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FEUL

1

2

3

4

5

Discordo
totalmente

Discordo

Nem discordo e
nem concordo

Concordo

Concordo
totalmente

Estou satisfeito

com as tarefas e

fungdes do meu
posto de trabalho.

O meu chefe é
uma fonte de
satisfagdo no meu
trabalho.

Tenho
oportunidades de
promog¢ao no meu

trabalho.

Os meus colegas
cooperam e
facilitam o meu
trabalho.

O que recebo é
justo pelo trabalho
que realizo.

Tenho um bom
ambiente de
trabalho.

A forma como o
trabalho esta
organizado é a
adequada.

3

5

Nada

Pouco

Moderadamente

Muito

Muitissimo

Quanta autonomia
existe no seu
trabalho?

Até que ponto o
seu trabalho
envolve a
realizagdo de um
trabalho inteiro e
identificavel?

Quanta variedade
de tarefas existe
no seu trabalho?

Em geral, quao
significativo (i.e.,
importante) € o
seu trabalho?

Em que medida
vai obtendo
feedback sobre o
seu desempenho
no trabalho?
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III.  Perspetiva relativa aos fatores motivacionais

3. Com o propésito de analisar o seu parecer no que diz respeito aos fatores motivacionais,
indique com um |E quais sao os aspetos que mais valoriza (+) e os que menos valoriza (-).

Fatores motivacionais + -
Seguro de saude

Sessoes de psicologia

Sessoes de fisioterapia

Dinamicas/ trabalho em equipa

Aulas de pilates

Aulas de relaxamento

Beneficios protocolados pela empresa
para obtengdo de descontos/condigdes
preferenciais
Lembrangas de datas comemorativas

Eventos festivos

Estacionamento privado

Atividades desportivas

Eventos culturais

Formacao

Outros? Quais?

Agradeco a sua colaboracio e tempo despendido.
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Anexo 7 — Teste ANOVA entre a Faixa Etaria e o Comprometimento,

Envolvimento Motivacao, Satisfacio e Indice Potencial Motivador

ANOVA
Soma dos Quadrada
Quadrados df Média Sig.
Comprometimento Entre Grupos 1,145 3 382 203 894
Mos grupos 171,307 91 1,882
Total 172,453 94
Envaolvimento Entre Grupos 2,234 3 745 Rake] B17
Mos grupos 113167 91 1,244
Total 115,401 94
Mativag&o intrinseca Entre Grupos 1,010 3 337 473 oz
Mos grupos 64 763 a1 012
Total 65773 94
Satisfagao Entre Grupos 451 3 JED 302 824
Mos grupos 45 300 a1 488
Total 45 751 94
indice potencial motivador  Entre Grupos 893 458 3 297,819 345 783
Mos grupos 78655 085 a1 864,342
Total 70548 543 94

82



Anexo 8 - Comparacoes multiplas através do teste Tukey HSD entre a Faixa Etaria
e 0 Comprometimento, Envolvimento Motivacio, Satisfaciio e indice Potencial

Motivador

Comparagdes maltiplas

Tukey HSD
Diferenca Intervalo de Confianga 95%
Varidvel dependente (I) Idade: (J) ldade: média (l-J) Erro Padrdo Sig. Limite inferior = Limite superior
Comprometimento 18a30anos 31 ad0anos -10823 41858 994 -1,2037 873
41 a 50 anos 0679 38080 992 -,.8898 1,1034
51 ou mais anos - 17262 44071 978 -1,3260 8808
31 ad0anos 18 a 30 anos 10823 41858 994 -,9873 1,2037
41 a 50 anos ,21502 37541 940 - 7675 1,1975
51 ou mais anos -, 06439 43606 L9949 -1,2056 1,0768
41 a 50 anos 18 a 30 anos - 10679 38080 992 -1,1034 8898
31 ad40anos -,21502 37541 940 -1,1975 7675
51 ou mais anos -,27941 39954 897 -1,3261 7673
51 oumais anos 18 a 30 anos 7262 44071 878 -.9808 1,3260
31 ad40anos 06439 43606 L9949 -1,0768 1,2056
41 a 50 anos 27941 ,39994 897 - 7673 1,3261
Envolvimento 18 a 30 anos 31 a40 anos - 12716 34021 982 -1,0176 7632
41 a 50 anos 09996 ,30951 988 - 7101 ,9100
51 ou mais anos - 31746 35820 812 -1,2548 6200
31 a 40 anos 18 a 30 anos 12716 134021 982 -, 7632 1,0176
41 a 50 anos 22713 30513 878 -5714 1,0257
51 ou mais anos -18030 35442 L8950 -1,1178 7373
41 a 50 anos 18 a 30 anos -,09996 30951 988 -9100 7101
31 ad40anos -,22713 30513 878 -1,0257 G714
51 ou mais anos - 41743 32506 575 -1,2682 4333
51 oumais anos 18 a 30 anos 31746 35820 812 -,6200 1,25449
31 ad40anos 18030 35442 L8950 - 7373 11179
41 a 50 anos 41743 32506 575 - 4333 1,2682
Motivagdo intrinseca 18 a 30 anos 31 a40 anos 07837 25737 ,980 -,5842 7529
41 a 50 anos 7740 23414 873 - 4354 7902
51 ou mais anos 30159 27098 683 - 4076 1,0108
31 ad0anos 18 a 30 anos -,07937 25737 L5990 -, 7529 5942
41 a 50 anos 09804 ,23083 Aa74 -,5061 7021
51 ou mais anos ,222322 26812 841 - 4785 8238
41 a 50 anos 18 a 30 anos - 17740 23414 873 -,7902 4354
31 ad40anos -,05804 ,23083 974 -7021 5061
51 oU mais anos 12418 124581 958 5194 7678
51 oumais anos 18 a 30 anos -,30159 27098 JG683 -1,0108 A07E
31 ad0anos -,222322 26812 841 -9239 4795
41 a 50 anos -12418 24591 958 - 7678 5194
Satisfagdo 18 a 30 anos 31 a40 anos 7545 215258 838 -,3838 7428
41 a 50 anos 6073 19582 844 -3518 6732
51 ou mais anos 15420 22663 L5904 - 4389 7473
31 ad0anos 18 a 30 anos - 17945 21525 838 - 7428 3838
41 a 50 anos -01872 19305 1,000 -5240 4865
51 ou mais anos -,02525 22424 899 - 6121 5616
41 a 50 anos 18 a 30 anos - 16073 19582 844 - 6732 3518
31 a 40 anos 01872 19305 1,000 - 4865 5240
51 ou mais anos -, 00654 20566 1,000 -5448 ST
A1 oumais anos 18 a 30 anos -15420 22663 504 - 7473 4388
31 ad40anos 02525 22424 L9949 - 5616 JB121
41 a 50 anos 00654 20566 1,000 - 5317 5448
indice potencial motivador 18 a 30 anos 31 a40 anos 899062 8,8965925 748 -14, 4832 32,4644
41 a 50 anos 427404 8,15971 953 -17,0811 25,6292
51 ou mais anos 3,20108 944342 987 -21,5137 27,9158
31 ad0anos 18 a 30 anos -8,98062 896925 748 -32 4644 14,4832
41 a 50 anos -4, 71658 8,04426 936 -25 7696 16,3364
51 ou mais anos -5,78956 934383 L4926 -30,2437 18,6646
41 a 50 anos 18 a 30 anos -4,27404 8,15971 L8953 -256292 17,0811
31 ad40anos 471658 8,04426 936 -16,3364 257696
51 ou mais anos -1,07298 856976 L9949 -23,5013 21,3553
51 oumais anos 18 a 30 anos -3,20106 944342 L9887 -27 9158 21,5137
31 ad0anos 578956 9,34383 L4926 -18,6646 30,2437
41 a 50 anos 1,07298 856976 L9949 -21,3553 23,5013
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Anexo 9 — Estatisticas Descritivas entre a Faixa Etaria e o Comprometimento,

Envolvimento Motivacao, Satisfacio e Indice Potencial Motivador

Descritivas
95% de Intervalo de Confianga
para Média
Media Desvio padrdo  Erro Padrdo  Limite inferior  Limite superior  Minimo Maxima
Comprometimento 18 a 30 anos 21 511890 1,38207 30159 44899 57482 2,75 7,00
31 a 40 anos 22 52273 1,44731 30857 4 5856 5,8690 2,75 7,00
41 a 50 anos 34 50123 1,37163 ,23523 45337 5,4908 3,00 7,00
51 ou mais anos 18 52917 1,26098 29722 4 6646 59187 3,60 7,00
Total 95 51386 1,35448 13897 48627 54145 2,75 7,00
Envalvimento 18 3 30 anos 21 53274 1,12810 24617 48139 5,8408 2,63 7,00
31 a 40 anos 22 54545 195240 20305 50323 58768 3,63 7,00
41 a 50 anos 34 52274 1,22371 120986 4,8004 56544 1,86 7,00
51 ou mais anos 18 56448 1,06412 25082 51157 6,1740 3,75 7,00
Total 95 53812 1,10800 11368 51555 5,6069 1,86 7,00
Motivagdo intrinseca 18 a 30 anos 21 407584 78106 7044 37238 4 4345 2,00 5,00
31 a 40 anos 22 4,0000 84202 7852 36267 43733 1,67 5,00
41 a 50 anos 34 3,9020 87436 148495 3,5969 4,2070 2,00 5,00
51 ou mais anos 18 3,7778 85559 20166 3,3523 42033 2,00 5,00
Total 95 3,0404 83649 08582 3,7699 41108 1,67 5,00
Satisfagdo 18 a 30 anos 21 38288 63503 13858 3,5397 41179 2,43 5,00
31 a 40 anos 22 3,6494 80287 7118 3,2933 40054 2,29 5,00
41 a 50 anos 34 3,6681 JG6610 11423 3,4357 3,9005 2,43 5,00
51 ou mais anos 18 36746 72976 7201 3,317 40375 2,71 5,00
Total 95 3,7008 JB69765 07158 3,5584 38426 2,29 5,00
indice potencial motivador 18 a 30 anos 21 56,1270 30,87060 6,73652 42,0749 7017491 20,00 125,00
31 a 40 anos 22 47 1364 27 67128 5,88954 34 BGTE 559 4051 9,00 100,00
41 a 50 anos 34 51,8529 30,374 5,20910 41,2549 62,4509 14,00 125,00
51 ou mais anos 18 52,8259 27,72803 6,53556 39,1371 66,7148 14,00 100,00
Total 95 51,9088 2909057 298463 4589827 57,8348 9,00 125,00
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Anexo 10 — Teste ANOVA entre o Tempo de Trabalho na empresa (em anos) e o

Comprometimento, Envolvimento Motivacio, Satisfaciio e indice Potencial

Motivador
ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio Z Sig.
Comprometimento Entre Grupos 7,837 2 39149 2,190 118
Mos grupos 164 616 92 1,789
Total 172,453 94
Envalvimento Entre Grupos 1,289 2 645 520 686
Mos grupos 114112 92 1,240
Total 115,401 94
Motivagdo intrinseca Entre Grupos 878 2 439 623 539
Mos grupos 64,895 92 705
Total 65,773 94
Satisfagdo Entre Grupos a0 2 150 304 738
Mos grupos 45 451 92 4G4
Total 45751 94
indice potencial motivador  Entre Grupos 1449120 2 724 560 854 429
Mos grupos 78085 423 92 848 907
Total 79548 543 94
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Anexo 11 — Comparacgdes multiplas através do teste Tukey HSD entre o Tempo de
Trabalho na empresa (em anos) e 0 Comprometimento, Envolvimento Motivacio,

Satisfacdo e Indice Potencial Motivador

Comparagdes multiplas

Tukey HSD
() Tempo de trabalho no (J) Tempo de trabalho no Diferenga Intervalo de Confianga 95%
Waridvel dependente HR Group (em anos) HR Group (em anos): média (I-J) Erro Padrio Sig Limite inferior ~ Limite superior
Comprometimento Até 2 anos Até 5 anos -,84828 54805 275 -2,1562 4597
=5 anos 63213 132520 132 -1, 4068 1428
Até 5 anos Até 2 anos 84828 54905 275 - 4597 21562
=5 anos 21B15 50162 903 -a788 1,411
=5 anos Até 2 anos 63213 32520 132 - 1426 1,4068
Até 5 anos - 2E15 50162 903 14111 788
Envalvimenta Até 2 anos Até 5 anos - 46584 45713 567 -1,5548 6232
=5 anos - 11232 27076 910 - 7573 5327
Até 5 anos Até 2 anos 46584 45713 56T - 6232 15548
=5 anos 35352 41764 B75 -6414 1,3484
=5 anos Até 2 anos 11232 27076 910 - 5327 7573
Até 5 anos -, 35352 41764 675 -1,3484 G414
Motivagdo infrinseca Até 2 anos Até 5 anos -,38225 34473 511 -1,2035 4390
=5 anos -12183 20418 822 -,6082 3646
AtE 5 anos Até 2 anos 138225 34473 511 - 4380 1,2035
=5 anos 26042 31495 687 - 4889 1,0107
=5 anos Até 2 anos 12183 20418 822 - 3646 G082
Até 5 anos - 26042 31405 687 -1,0107 4808
Satisfagdo Até 2 anos Até 5 anos -11284 28850 919 -.8001 5744
=5 anos - 13293 17088 17 - 5400 2741
Até 5 anos Até 2 anos 11284 28850 919 - 5744 8001
=5 anos -.02009 26358 997 - G480 6078
=5 anos Até 2 anos 13293 17088 17 - 274 5400
Até 5 anos 02009 26358 887 -6078 G480
indice potencial motivador  Até 2 anos Até 5 anos -12,30797 11,95919 560 -40,7976 16,1816
=5 anos -8,30797 7,08330 Aa72 -25,1820 8 5661
Até 5 anos Até 2 anos 12,30797 11,95919 960 -16,1816 40,7976
=5 anos 4,00000 10,92600 929 -22,0283 30,0283
=5 anos Até 2 anos 8,30797 7,08330 472 -8,5661 251820
Até 5 anos -4,00000  10,92600 928 30,0283 220283
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Anexo 12 — Estatisticas Descritivas entre o Tempo de Trabalho na empresa (em
anos) e 0 Comprometimento, Envolvimento Motivac¢ao, Satisfacio e indice

Potencial Motivador

Descritivas
95% de Intervalo de Confianca
para Média

M Média Desvio padrdo  Erro Padrdo  Limite inferior  Limite superior ~ Minimo Maximo

Comprometimento Até 2 anos 23 46413 1,23819 25818 41059 51767 2,75 6,75
Até 5 anos g 54886 1,13690 40185 45391 G,4401 367 7,00

=5 anos G4 52734 1,39067 17383 49261 56208 3,00 7,00

Total a5 51386 1,35448 13897 4 8627 54145 275 7,00

Envolvimento Até 2 anos 23 5,2663 98086 20452 48422 5,6905 3,00 7,00
Até 5 anos g 57321 JHE660 34174 4,9240 G,5402 4,25 7.00

=5 anos G4 5,3786 117112 14638 5,0861 56712 1,86 7,00

Total a5 5,3812 1,10800 11368 51555 56069 1,86 7,00

Motivagdo intrinseca Até 2 anos 23 3,8261 80321 16748 34788 41734 2,00 5,00
Até 5 anos g 42083 68863 24347 3,6326 47840 3,00 5,00

=5 anos G4 3,9474 JBET23 10840 37313 41645 1,67 5,00

Total a5 3,9404 83649 08582 3,7699 41108 1,67 5,00

Satisfagdo Até 2 anos 23 36014 54419 13432 3,3229 3,8800 2,29 4 86
Até 5 anos 8 37143 61088 21598 3,2036 42250 243 457

=5 anos G4 37344 73148 09143 35517 39171 243 5,00

Total a5 3,7005 JG9TES 07158 3,5584 3,8426 2,29 5,00

indice potencial motivador  Até 2 anos 23 452754 26,08428 543885 33,9957 56,5551 12,00 125,00
Até 5 anos g 57,5833 2711044 9584589 349184 80,2482 14,00 93,33

=5 anos 64 535833 10,33830 3,79229 46,0051 61,1616 9,00 125,00

Total a5 51,9088 29,09057 298463 459827 57,8348 9,00 125,00
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Anexo 13 — Teste ANOVA entre o Departamento e 0 Comprometimento,

Envolvimento Motivacao, Satisfacio e Indice Potencial Motivador

ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Medio z Sig.
Comprometimento Entre Grupos 27,821 2 13,861 2886 =00
Mos grupos 144 532 92 1,571
Total 172,453 g4
Envolvimento Entre Grupos 11,662 2 5,831 5171 ooy
Mos grupos 103,738 g2 1,128
Total 115,401 94
Motivagdo intrinseca Entre Grupos 10,596 2 5,288 8834 =001
Mos grupos 85177 492 600
Total 65,773 94
Satisfacdo Entre Grupos 8141 2 4,070 9 857 = 001
Mos grupos 37,611 92 408
Total 45 751 94
indice potencial motivador  Entre Grupos 9E696,840 2 4848420 6,386 003
Mos grupos 69851,702 g2 769,258
Total 79548543 94
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Anexo 14 — Comparacdes miltiplas através do teste Tukey HSD entre o

Departamento e 0 Comprometimento, Envolvimento Motivac¢ao, Satisfacio e

Comparagdes multiplas

Indice Potencial Motivador

Tukey HSD
Diferenca Intervalo de Confianga 95%
‘ariavel dependente (I) O seu departamento: (J) O seu departamento: media (I-J) Erro Padrio Sig. Limite inferior ~ Limite superior
Comprometimento Administrativo Logistica, Manutengdo, ,23542 LAT7948 809 - 6686 11394
Limpeza e Setor
Personalizagdes
Produgdo, Corte & 1,18239° 31026 =001 4433 19215
Embalamento
Logistica, Manutengaa, Administrativo -,23542 37848 809 -1,1394 G686
Limpeza e Setor - O
Personalizagdes Produgéio, Corte & 94698 33069 014 1592 1,7347
Embalamento
Produgdo, Corte & Administrativo -1,18239x 31026 =001 -1,8215 - 4433
EILE R Logistica, Manutengao, -,94698" 133069 014 -1,7347 - 1592
Limpeza e Setor
Personalizagdes
Envalvimento Administrativo Logistica, Manutengdo, -04077 32150 9491 -,B067 7251
Limpeza e Setor
Personalizagdes
Produgdo, Corte e ,68356x 26286 029 0574 1,3087
Embalamento
Logistica, Manutengao, Administrativo 04077 2150 991 -, 7251 8067
Limpeza e Setor ~ 5
Personalizagdes Produgdo, Corte & 72433 28016 030 0569 13917
Embalamento
Produgdo, Core e Administrativo - 68356 26286 029 -1,3097 -0574
ERbalenend Logistica, Manutengo, 72437 28016 030 -1,3017 - 0569
Limpeza e Setor
Personalizagdes
Motivagdo intrinseca Administrativo Logistica, Manutengdo, 25278 23447 530 -,3058 8113
Limpeza e Setor
Personalizagdes
Produgdo, Corte e ,?6225x 18170 =00 3056 1,2189
Embalamento
Logistica, Manutengdo, Administrativo -,25278 23447 530 -8113 3058
Limpeza e Setar - 5
U ——— Produgéio, Corte & 50948 20432 038 0227 9962
Embalamento
Produgdo, Corte & Administrativo -,?6225x 18170 =001 -1,2188 -, 3056
Szt Logistica, Manutengao, -50048" 20432 038 -,8962 _0227
Limpeza e Setor
Personalizagdes
Satisfagdo Administrativo Logistica, Manutengdo, 7401 18358 G642 -,2872 6352
Limpeza e Setor
Personalizagdes
Produgdo, Corte & B5412 15827 =001 2771 10312
Embalamento
Logistica, Manutengaa, Administrativo - 17401 19358 G642 -,B6352 2872
Limpeza e Setor - O
Personalizagies Produgdo, Corte e 48011 6868 015 0783 8820
Embalamento
Produgdo, Corte & Administrativo -,65412x 18827 =001 -1,0312 -2771
S Logistica, Manutengao, - 48011 16869 015 -,8820 -0783
Limpeza e Setor
Personalizagées
indice potencial motivador ~ Administrativa Logistica, Manutengao, 12,47500 8,34258 298 -7,3990 32,3490
Limpeza e Setor
Personalizagdes
Produgdo, Corte e 24,0?2?1x 6,82079 00z 7,8240 40,3214
Embalamento
Logistica, Manutengéo, Administrativo -12,47500 8,34258 298 -32,3490 7,3980
Limpeza e Setor =
Personalizagdes Produgdo, Corte e 11,58771 7,26982 253 -5,7207 28,9161
Embalamento
Produgdo, Corte e Administrativo -24,0?2?1x 6,82079 002 -40,3214 -7.8240
ERbalenend Logistica, Manutengo, 189771 726982 253 -28,9161 57207

Limpeza e Setor
Personalizagdes

* Adiferenga média é significativa no nivel 0.05.
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Anexo 15 — Estatisticas Descritivas entre o Departamento e o Comprometimento,

Envolvimento Motivacao, Satisfacio e Indice Potencial Motivador

Descritivas

95% de Intervalo de Confianga

para Média
] Média Desvio padrdo  Erro Padrdo  Limite inferior  Limite superior Minima Maximo

Comprometimenta Administrativo 24 58229 1,23684 125247 53008 6,3452 3,25 7,00

Logistica, Manuteng do, 20 55875 1,20927 27040 50215 6,1535 3,00 7,00

Limpeza e Setor

Personalizagdes

Produgdo, Corte e 51 46405 127720 17884 42813 49997 2,75 7.00

Embalamento

Total a5 51386 1,35448 13897 48627 54145 2,75 7,00
Envolvimento Administrativo 24 57396 (92660 18614 53483 65,1309 413 7,00

Logistica, Manuteng o, 20 57804 81088 18132 54008 6,1588 3,63 7,00

Limpeza & Setor

Personalizagies

Produgdo, Corte & 51 50560 1,19582 16745 47197 53924 1,86 7,00

Embalamento

Total 95 53812 1,10800 11368 51555 5,6069 1,86 7,00
Motivagdo intrinseca Administrativo 24 44028 65823 13456 41244 46811 3,00 5,00

Logistica, Manuteng o, 20 41500 92701 20729 37161 45839 1,67 5,00

Limpeza e Setor

Personalizagies

Produgdo, Corte & 51 3,6405 75066 10637 34269 3,8542 2,00 5,00

Embalamento

Total a5 3,9404 3649 08582 3,7699 41108 1,67 5,00
Satisfapdo Administrativo 24 4,0883 69489 14184 3,7549 43817 2,43 5,00

Logistica, Manutengdo, 20 39143 AB256 10740 36884 41401 2,86 4,86

Limpeza e Setor

Personalizagdes

Produgdo, Corte & 51 34342 66453 08305 32473 36211 2,29 5,00

Embalamento

Total a5 3,7005 J6OTES 07158 35584 3,8428 2,29 5,00
Indice potencial motivador ~ Administrativo 24 67,4583 3377073 6,89342 5314982 81,7185 20,00 125,00

Logistica, Manuteng o, 20 54,9833 2343898 524111 44 0136 65,9531 9,00 100,00

Limpeza e Setor

Personalizagies

Produgdo, Corte & 51 43,3856 2576150 360733 36,1401 50,6312 12,00 125,00

Embalamento

Total 95 51,9088 29,08057 298463 45 9827 57,8348 9,00 125,00
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Anexo 16 — Teste t de student entre o0 Género e 0 Comprometimento, Envolvimento

Motivacio, Satisfaciio e Indice Potencial Motivador

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para igualdade

de variancias teste-t para lgualdade de Médias
- 95% Intervalo de Confianca da
Significancia Erro de Diferenga
Diferenga diferenca
Z Sig t df Unilateralp  Bilateral p média padrio Inferior Superior
Comprometimenta Varlancias iguais 1,961 165 2,792 93 ,003 006 97750 35011 128226 1,67275
assumidas
Variancias iguais ndo 3,078 26,347 ,002 005 97750 31761 ,32507 1,62993
assumidas
Envolvimento Varidncias iguais 4177 044 2192 93 015 031 63724 120075 05887 1,21461
assumidas
Variancias iguais nio 2,684 30,825 006 012 63724 23747 15282 112167
assumidas
Motivagdo intrinssca Variancias iguais 030 862 1,729 a3 044 087 38311 22187 -,05688 ,82308
assumidas
Variancias iguais nio 1,726 23465 ,04g 087 38311 22181 -,07544 B4165
assumidas
Satisfagio Variancias iguais 3087 048 2,455 a3 008 016 44665 18193 ,08537 80794
assumidas
Variancias iguais nio 3,098 32511 002 004 44665 4416 15320 74011
assumidas
indice potencial motivador  Variancias iguais 533 46T 2,749 a3 004 007 20,69683 752831 574710 35,64667
assumidas
Varidncias iguais ndo 2,601 22,263 ,008 018 2069683 795695 4,20645 37,18722
assumidas
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Anexo 17 — Estatisticas Descritivas entre o0 Género e 0 Comprometimento,

Envolvimento Motivacao, Satisfacio e Indice Potencial Motivador

Estatisticas de grupo

Erro de média

Género Média Desvio Padrio padrio
Comprometimento 0 17 58412 115085 27912
1 78 4 89637 1,33837 15154
Envalvimento 0 17 58044 82387 J18ag2
1 78 52672 113316 12831
Motivagdo intrinseca ] 17 42548 82940 20116
1 78 38718 82744 09369
Satisfagao 0 17 4 0672 48259 1847
1 78 3,6206 71245 08067
indice potencial motivador 0 17 68,9020 30153495 731341
1 78 43,2051 27 685494 313432
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Anexo 18 — Correlac¢ao entre o Indice Potencial Motivador e a Motivacio

Correlagdes

indice
potencial Motivagdo
motivador intrinseca
indice potencial motivador  Caorrelagdo de Pearson 1 ,58?“
Sig. (2 extremidades) = 001
I 85 895
Motivagdo intrinseca Correlagdo de Pearson 587 1
Sig. (2 extremidades) =001
I 85 895

** A correlagdo @ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Anexo 19 — Correlacgao entre o Indice Potencial Motivador e a Satisfacao

Correlagdes

indice
potencial
motivador Satisfagdo
indice potencial motivadar  Carrelagdo de Pearson 1 ,EEE“
Sig. (2 extremidades) =001
I g5 g5
Satisfagao Correlagdo de Pearson 668 1
Sig. (2 extremidades) =001
I g5 g5

** Acorrelagdo @ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Anexo 20 — Correlaciio entre o Indice Potencial Motivador e o Comprometimento

Correlagdes

indice
potencial Comprometim
motivador ento
indice potencial motivador  Caorrelagdo de Pearson 1 ,541“
Sig. (2 extremidades) = 001
I a5 95
Comprometimento Correlagdo de Pearson ,541“ 1
Sig. (2 extremidades) =001
Il a5 95

** A correlagdo @ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Anexo 21 — Correlac¢ao entre o Indice Potencial Motivador e o Envolvimento

Correlagbes

indice
potencial
motivador Envalvimento
indice potencial motivadar  Carrelagdo de Pearson 1 ,E??“
Sig. (2 extremidades) = 001
I g5 95
Envalvimento Correlagdo de Pearson ,E??“ 1
Sig. (2 extremidades) =001
I g5 95

** Acorrelagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Anexo 22 — Cronograma das atividades desenvolvidas durante o Estagio

.
Curricular
Atividades Janeiro Feversiro Margo Abril Main Junha
Vizita 2 organizagio
HF. Protecgdo, 5.4
Reumides da
acompanhamenty
Acolhimento & oo o orientadar,
Intezraciie Doutar Femando
Reumides da
acompanhamenty
com 2 Profeszorz
Duoutera Izabal
Introducdo de
Ferramentas de S
. Indusiriais
Apaio a
Produtividade -
Cronemetragem dos
tampo: de produgde
Programa de
formagde
Plang de formagio
Fegisto de
presencas
Formagio Awaliacga do
formanda
Avalizca da agdn
da fommacan
Avaliagap da
eficacia da agdo de
formarde
Diesemvolhinzento
das ficha: de movos
Conteado colaboradores
Funcional lizach
uncion Anlizaci das
fichas da
colaboradores
Aatriz Tro Desenvolrimento
WRREEOEE ) Matriz Usa de
Competénciaz .
Competencizs
Inquérito relative
a Cultura
Orzanizacional
Folheto
Informativo
relativo aos
Frotocolos
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