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Resumo 

A Cultura Organizacional traduz um leque de ideias, valores e conceitos que definem uma 

organização e que constituem a sua ação administrativa e a sua relação com a sociedade.  

A motivação dos colaboradores é um fator de primordial importância na melhoria da eficiência e 

produtividade organizacional e, considerando que colaboradores menos motivados são 

colaboradores menos produtivos, é relevante compreender e determinar os fatores que determinam 

a motivação do colaborador no trabalho. 

A Cultura Organizacional e a motivação têm um grande impacto numa organização, dada a relação 

entre ambos. Se as crenças, valores e objetivos forem bem delineados na organização, os mesmos 

irão contribuir para uma motivação positiva, isto é, os colaboradores sentir-se-ão mais motivados e, 

consequentemente mais produtivos e eficazes no desempenhar das suas atividades, contribuindo 

para um aumento do sucesso da empresa.  

Este estudo objetivou avaliar a relação entre a cultura organizacional e a motivação em bombeiros. 

Foi desenvolvido um estudo de natureza quantitativo, transversal, descritivo, correlacional e de 

natureza não probabilística.  

Para a colheita de dados foi utilizado um questionário composto pela Escala de Clima 

Organizacional (Pimenta et al., 2012) e pela Escala Multi-Fatorial de Motivação no Trabalho (Multi-

Moti) (Ferreira et al., 2006), às quais foram associadas questões de caraterização. 

Foi utilizada um sistema de amostragem por conveniência, da qual resultou uma amostra não 

probabilística, constituída por 410 bombeiros. 

Foram observados todos os preceitos éticos de acordo com pela Declaração de Helsínquia e 

Convenção de Oviedo. Foi solicitado o parecer ético à Comissão ética do IPB e foi solicitada a 

autorização para a utilização das escalas aos autores. 

A amostra é maioritariamente constituída por elementos do sexo masculino, e conta com 57,7% dos 

mesmos. Posteriormente podemos dizer que a idade maioritária neste estudo, e com a percentagem 

de 43,9% é a faixa etária entre os 18 e os 29 anos. Dentro do estado civil o que foi realçado foi o de 

solteiro(a) com uma percentagem maioritária de 54,8%. O nível de escolaridade predominante foi o 

de ensino secundário com uma percentagem de 43.9%. 

Por fim, os resultados demonstram que os bombeiros voluntários se encontram motivados com as 

suas condições laborais de atuação, e conclui-se que existe uma cultura organizacional geral 

equilibrada. Verifica-se também, que a cultura tem efetivamente impacto na motivação dos 

colaboradores. Estes dados corroboram as investigações consultadas na revisão de literatura. 

 

Palavras-chave: Motivação, Cultura Organizacional, Bombeiros, Produtividade Organizacional. 
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Abstract 

Organizational Culture translates a range of ideas, values and concepts that define an organization 

and that constitute its administrative action and its relationship with society.  

The motivation of employees is a factor of paramount importance in improving efficiency and 

organizational productivity and, considering that less motivated employees are less productive 

employees, It is relevant to understand and determine the factors that determine employee 

motivation at work. 

Organizational culture and motivation have a great impact on an organization, given the relationship 

between both. If the beliefs, values and objectives are well delineated in the organization, they will 

contribute to a positive motivation, that is, employees will feel more motivated and, consequently 

more productive and effective in performing their activities, contributing to an increase in the success 

of the company.  

This study aimed to evaluate the relationship between organizational culture and motivation in 

firefighters. 

A quantitative, cross-sectional, and descriptive, correlational-transversal study was developed. 

For data collection, a questionnaire composed of the Organizational Climate Scale (Pimenta et 

al.,2012) and the Multi-Factorial Work Motivation Scale (Multi-Moti) (Ferreira et al.,2006) was used 

which were associated with questions of characterization. 

A convenience sampling system was used, which resulted in a sample of 410 firefighters. 

All ethical precepts were observed according to the Declaration of Helsinki and the Oviedo 

Convention. The ethical opinion was requested from the Ethics Committee of the IPB and permission 

was requested for the use of the scales to the authors. 

The sample consists mostly of male elements and has 57.7% of them. Subsequently we can say that 

the majority age in this study, and with the percentage of 43.9% is the age group between 18 and 29 

years. Within the marital status, what was highlighted was single (a) with a majority percentage of 

54.8%. The predominant level of schooling was secondary education with a percentage of 43.9%. 

Finally, the results show that volunteer firefighters are motivated by their working conditions, and it 

is concluded that there is a balanced general organizational culture. It is also verified that culture has 

an effective impact on employee motivation. These data corroborate the investigations consulted in 

the literature review. 

Keywords: Motivation, Organizational Culture, Firefighters, Organizational Productivity. 
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Introdução 

Segundo Chu (2008), a Cultura Organizacional está relacionada com as crenças, valores, 

atitudes, comportamentos que transparecem na forma como as negociações são concretizadas. 

A Cultura é a forma de orientação de como se atingir os objetivos traçados a nível estratégico 

numa empresa.  

É imprescindível que os colaboradores estejam motivados numa empresa, para que atinjam 

elevados padrões de desempenho, permitindo a expansão dos objetivos e metas duma 

organização. A motivação no trabalho representa um processo coletivo que visa comprometer o 

funcionário com os objetivos da organização, de forma a integrá-lo na cultura organizacional. É 

visível que quanto mais integrado o colaborador estiver na tomada de decisão do seu meio 

envolvente, maior será o seu compromisso com a empresa (Broni,2012) 

A Motivação é um fator de extrema importância nas organizações para que as mesmas se tornem 

funcionais e dinâmicas, e para que haja um ambiente harmonioso entre colaboradores. 

Os níveis motivacionais dos colaboradores numa organização, traduzem-se no bom ou mau 

desempenho dos mesmos, tendo em conta a satisfação de uma necessidade organizacional 

Robbins (2004).  
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Este trabalho teve como objetivo efetuar avaliar a relação entre a cultura organizacional e a 

motivação em bombeiros. 

Para responder ao objetivo proposto foi desenvolvido um estudo de natureza quantitativa, 

transversal, descritivo, correlacional e de natureza não-probabilística. Na recolha de dados foi 

utilizado um questionário formado por três partes, a primeira diz respeito às questões de 

caraterização sociodemográfica e profissional; a segunda avalia a cultura organizacional e é 

avaliada através da Escala de Clima Organizacional (Pimenta et al., 2012) e; a terceira avalia a 

motivação, avaliada pela  Escala Multi-Fatorial de Motivação no Trabalho (Multi-Moti) (Ferreira 

et al., 2006). 

O estudo foi desenvolvido em bombeiros voluntários das unidades Corporações de Bombeiros 

Voluntários de Avintes (BVA), Espinho (BVCE), Póvoa de Lanhoso (AHBVPL), Vila Verde (BVV), 

Estoril (AHBE) , Lisboa (BVL) , Albufeira (AHBVA) , Faial (AHBVF) , Alfândega da Fé (BVAF), 

Viana do Castelo (AHBVVC), Loures (BVL)  e Beja (BVB), no ano de 2022. 

É uma amostra não probabilística, constituída por 410 bombeiros, resultantes de um sistema de 

amostragem por conveniência.  

Foram observados todos os preceitos éticos de acordo com pela Declaração de Helsínquia e 

Convenção de Oviedo. Foi solicitado o parecer ético à Comissão ética do IPB e foi solicitada a 

autorização para a utilização das escalas aos autores. 

Este trabalho encontra-se dividido em duas partes. A primeira corresponde ao construto teórico 

e a segunda corresponde ao estudo empírico. 

O construto teórico é constituído por 4 capítulos onde é efetuada uma contextualização de 

voluntariado e de bombeiro voluntário; cultura organizacional; motivação e um último onde é 

analisada a relação entre cultura organizacional e motivação. 

Na vertente da Cultura Organizacional irá ser abordada quais as tipologias de Cultura 

Organizacional, a arquitetura de Cultura Organizacional, efeitos da mesma numa Organização, 

qual a relação entre Cultura Organizacional e Motivação. Posteriormente na parte da Motivação 

irá ser analisado o próprio conceito de Motivação, o Ciclo do Comportamento motivado, e por 

último, quais as teorias da motivação existentes, descrevendo pormenorizadamente, o 

fundamento de cada uma delas, de forma a entendermos a evolução da mesma ao longo dos 

anos. 

A segunda parte corresponde ao estudo empírico, este é constituído por 4 capítulos. O primeiro 

corresponde aos aspetos metodológicos, constituído pelo objetivo do estudo e hipóteses de 

investigação; tipo de estudo; instrumento de colheita de dados; procedimentos éticos; 

amostragem e amostra e procedimentos de análise dos dados. No segundo é efetuada a 

descrição e análise dos dados. Posteriormente encontra-se a discussão dos resultados. Por 

último a conclusão onde são descritas as principais conclusões, as limitações ao estudo e 

efetuadas sugestões futuras investigações. 
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Parte 1. Enquadramento Teórico 

1. Voluntariado nos bombeiros 

A Declaração Universal do Voluntariado, esclarece o voluntariado como uma deliberação 

espontânea apoiada na participação ativa dos cidadãos na comunidade. O mesmo irá contribuir 

para uma melhoria na qualidade de vida e concretização pessoal.  

A Declaração explica o voluntariado como uma resposta aos desafios enfrentados pela 

sociedade no cotidiano que tem como objetivo o desenvolvimento económico e social. O autor 

Wilson (2000) determina o voluntariado como um comportamento de prestação de ajuda, 

envolvendo o compromisso a longo termo.  

A Organização Internacional do Trabalho, por sua vez, limita o voluntariado como uma forma de 

trabalho que não é obrigatório nem remunerado, em que os indivíduos efetuam atividades numa 

organização, ou diretamente com o beneficiário (ILO - Internacional Labour Office, 2011). 

 O CEV (2011) propõe uma distinção entre voluntariado formal e informal, além disso, identifica 

os princípios básicos do voluntariado: livre escolha e não imposição com base na motivação 
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pessoal; altruísmo, no ambiente familiar Prática fora; não recompensa; impulsionado pelos 

valores da paz, solidariedade e democracia; inclusivo/aberto a todos. 

O voluntariado é constituído por três tipos de serviços, nomeadamente o serviço voluntário, o 

serviço à comunidade e por fim o serviço cívico. O serviço voluntário, inclui a maioria das 

atividades de voluntariado e é um serviço bem delineado e estruturado. Seguidamente temos o 

serviço à comunidade que é dirigido pelo Estado e é direcionada para a área de proteção civil e 

social. Por último temos o serviço cívico, uma alternativa ao serviço militar obrigatório   

(Mathou,2010).       

O trabalho das organizações sem fins lucrativos é amplamente apoiado pelo voluntariado, que 

desempenha um papel cada vez mais ativo em projetos sociais e comunitários. Se o voluntariado 

deixasse de existir, muitos programas sociais deixariam de existir, o que poderia significar uma 

enorme perda de serviços sociais (Burns, Reid, Toncar, Fawcett, & Anderson, 2006).  

Apesar do grande número de voluntários numa organização, há necessidade de mais ajuda e, 

nesse sentido, é recomendado entender as motivações dos voluntários para que todo o seu 

trabalho possa ser mais bem estruturado. Motivos altruístas são frequentemente os identificados 

(Burns, Reid, Toncar, Fawcett, & Anderson, 2006). 

As profissões são criadas com o objetivo de satisfazer as necessidades sociais. Uma das 

atividades desenvolvidas pelos Bombeiros, denominada por proteção contra incêndios teve início 

no ano de 390 a.C., a mesma época ficou reconhecida pelo período republicano da história de 

Roma. Neste período, as construções das edificações e a organização urbana consideravam o 

fogo uma preocupação quanto ao seu uso, pois o mesmo podia ser utilizado como arma de 

destruição, nomeadamente como para cortar linhas de abastecimento para cidades ocupadas 

pelo Império Romano. Entre 63 aC e 14 dC, grupos organizados conhecidos como Coohortes 

Vigilium protegeram as comunidades romanas do fogo (Cardoso, 2004). 

Os incêndios sempre foram uma grande inquietação ao longo dos tempos, antigamente mais a 

nível urbano, atualmente a nível florestal. Os mesmo começaram a ser combatidos com meios 

mais antiquados. 

A história dos Bombeiros Voluntários Portugueses é caraterizada por ser longa, mas os primeiros 

foram avistados no reinado de D. João I na Carta Régia de 23 de agosto de 1395, onde foi 

tomada a iniciativa de desenvolver a primeira organização a Serviço de Incêndios em Lisboa.  

A denominação da profissão surgiu com o avanço da bomba hidráulica, instrumento que era 

acionado manualmente, possibilitando que a água fosse transportada, das fontes civis para o 

local dos incêndios (Cipriano, 2012). 

Conforme o Decreto-Lei nº 248/2012, de 21 de novembro, o papel dos corpos de bombeiros 

profissionais, mistos ou voluntários, na prestação de serviços às populações em Portugal é 

publicamente reconhecido, como essencial ao bem-estar da população.  
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As corporações de bombeiros podem ser constituídas de acordo com a seguinte tipologia: a) 

corpos de bombeiros profissionais; b) corpos de bombeiros mistos; c) corpos de bombeiros 

voluntários e d) corpos privativos de bombeiros (nº. 1 do art.º 7º do DL 248/2012). 

São brigadas de bombeiros voluntários: a) pertencem à Associação Humanitária de Bombeiros; 

b) são constituídas por bombeiros voluntários, e c) têm capacidade para dispor de uma unidade 

profissional. As atividades operacionais realizadas pelo corpo de bombeiros são de natureza 

interna ou externa. 

A atividade interna é prestada no perímetro interior das instalações do corpo de bombeiros, já a 

atividade externa é prestada fora das instalações, onde se procura cumprir as missões do 

respetivo corpo de bombeiros.  

Dentro da atividade operacional destacam-se: i) assistência, transporte de doentes, respetivo 

apoio e acompanhamento; ii) piquete (vigilância caso ocorra emergências) e iii) as atividades de 

caráter de emergência de socorro às civilizações, prontificadas para atuar em caso de 

inundações, incêndios, desabamentos, e em caso de acidentes, de socorro a náufragos de 

buscas subaquáticas e de urgência pré-hospitalar.  

As atividades dos bombeiros voluntários são realizadas num ambiente de ajuda ao próximo, pois 

demonstram uma significativa contribuição da natureza humana na ajuda ao próximo e na 

resolução de problemas. Eles são vistos pela imaginação social como heróis que encarnam uma 

síntese da coragem individual. Os bombeiros representam o ideal de poder total para o grupo 

social, que é responsável por desenvolver crenças na imagem de socorristas profissionais 

superpoderosos (Cardoso, 2004). 

A atuação dos bombeiros voluntários é exigente, o que requer elevados níveis de empatia e de 

envolvimento emocional.  

Conclui-se que os bombeiros estão a auxiliar a população, estando expostos a diversos tipos de 

situações que exigem ação e adaptação da forma mais adequada e eficaz, o que nem sempre é 

possível, pois são obrigados a lidar com a pressão do tempo, sobrecarga de responsabilidades, 

sobrecarga de trabalho, exigências físicas, cognitivas e emocionais excessivas e, por vezes, 

poucos recursos, acabam por afetar a sua satisfação e motivação (Cardoso, 2004). 

2. Cultura Organizacional 

O crescente interesse pelo bem-estar do ser humano em situação laboral contribuiu para o 

desenvolvimento do estudo da Cultura Organizacional nas instituições. Existem vários autores a 

definir a mesma.  

O autor Barreto et al. (2013, p. 34-35, citado por Bastos,2017) defende que “a cultura 

organizacional permeia os diversos setores e níveis das empresas, exercendo reconhecida 

influência sobre diversos aspetos, desde o comportamento de seus profissionais e gestores até 

a formulação de estratégias e o desempenho organizacional”. 
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É verificada uma tomada de consciência, por parte de investigadores, da importância dos fatores 

culturais nas práticas de gestão, e a crença no facto da cultura integrar um fator de diferenciação 

das organizações bem-sucedidas das menos bem-sucedidas, sendo uma cultura adequada para 

a organização e sendo um fator elucidativo do sucesso económico (Gonçalves, 2001), 

O autor García,Sánchez, Zapata (2008), define as organizações como sistemas. A mesma 

resulta dum sistema de significados que faz correspondência ao conjunto de artefactos, crenças, 

normas, valores e premissas que permite que a organização se distinga das outras. Considera 

também, que a Cultura Organizacional é um atributo de qualidade interna, uma variável agregada 

aos elementos de contingência organizacional, como ambiente, estrutura, estratégia ou 

tecnologia.  

Segundo o autor Schein (1988), a Cultura é o modelo de pressupostos básicos que um grupo 

inventou, descobriu e desenvolveu para lidar com problemas de adaptação interna e externa. 

Tendo esses pressupostos sido funcionais, os mesmos foram ensinados como sendo a forma 

correta de se perceber os problemas, e de agir em relação a esses problemas.   

Desde modo, o conceito de cultura organizacional surge associado a conceitos como o de 

competitividade e eficiência, principalmente após a conquista de consciência da importância dos 

fatores culturais para o entendimento dos comportamentos organizacionais e para o 

entendimento da complexidade do cotidiano das organizações. 

Segundo o autor Tang e Zang (2016) a cultura é constituída por diversos fatores e conceitos, 

sendo que os fundamentais são, a capacidade de tomada de decisão, aplicações de 

recompensas e por último comunicação e gestão.  

Já o autor Fernandes et al. (2015), defende que a cultura organizacional, estimula à crescente 

procura de bons resultados na organização, onde muitas vezes o cenário é competitivo. A 

existência da vontade de expandir a organização impulsiona a obtenção de melhores resultados.  

A cultura muitas das vezes, reflete a visão dos criadores, os seus costumes, ideologias, criando 

uma imagem de como a organização deveria de ser (Leite,2013, p.56). 

Os autores Ferreira, Neves e Caetano (2001) referem que a cultura é analisada como um sistema 

de padrões cognitivos aprendidos que ajudam os indivíduos nos processos de perceber, sentir e 

atuar, e por esse mesmo motivo, encontra-se localizada na mente dos indivíduos como um 

sistema de 5 símbolos e significados, patente nos pensamentos e nos significados partilhados 

pelas pessoas de uma sociedade. 

O autor Chiavenato (2004) utiliza uma comparação entre Cultura Organizacional e um iceberg, 

pois aquilo que é fácil de identificar, como a organização dos objetos, encontra-se no topo do 

iceberg, e caraterísticas mais complexas como a forma de organizar os objetos, encontra-se na 

parte submersa do Iceberg, sendo esta última mais difícil de identificar.  
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Figura 1: Elementos culturais do modelo Iceberg. 
Fonte: Adaptado por Arteiro (2015, p. 85). 

Para o autor Souza (2015), a cultura organizacional é vista como uma maneira de união e de 

reconhecimento entre as dissemelhanças dos membros de uma organização em relação à 

hierarquia, formação que ajuda na continua procura de concretização de objetivos 

organizacionais. A mesma união é construída através do ensinamento constante dentro da 

organização, sendo a mesma sinónima de evolução de grupo e melhoria da empresa para 

gerações futuras. 

A cultura de uma organização parece ser continuamente influenciada pelos domínios em que se 

constitui, e está ligada a fatores sociais, históricos e econômicos, tornando-a abrangente e difícil 

de definir com um único conceito (Hiit, Miller & Colella, 2013). 

Ainda se pode dizer que a cultura, transforma-se na personalidade da organização, definindo 

como ela irá ser. Quando existe uma consciência da personalidade da organização, haverá uma 

maior oportunidade de sucesso dos líderes para terem uma previsão dos comportamentos dos 

empregados, fazendo a cultura organizacional mais estável e resistente (Mendes, 2013). 

Desde a década de 1930, a cultura organizacional é considerada um critério fundamental 

indispensável no curso da ação organizacional, constituindo padrões de comportamento 

socialmente transmitidos que ajudam a conectar as comunidades humanas ao ambiente 

organizacional (Grau, 2014). 

Também é relevante ressaltar que os valores expressados abertamente integrados à missão de 

uma organização são distintos dos valores culturais intangíveis (Schein, 2010). O primeiro 

representa a estrutura observável da organização, que não é necessariamente consistente com 

os valores culturais subconscientes que realmente existem na organização (Schmiedel, 2015). 

O conjunto de todos esses elementos define a identidade cultural de uma organização. 
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Existem várias definições sobre cultura organizacional, como é possível verificar na figura 2, 

elaborada pelo autor Choudhry, Fang e Mohamed (2007) e Silva (2008), mas todas ela tem a 

mesma base, isto é, as mesmas defendem que cultura organizacional é o conjunto de valores e 

pressupostos que constituem uma organização. 

Autores Definições de cultura organizacional 

Louis (1985) 

Conjunto de entendimentos ou significados compartilhados por um grupo de 
pessoas, implícito entre os seus membros, que são claramente relevantes e 
diferenciados para o grupo em particular, e retransmitidos aos novos 
membros. 

Cooke & 
Rousseau 

(1988) 

Conjunto da crenças e valores partilhados orientadores do pensamento e 
estilos de comportamento dos membros. 

Quinn (1988) 
Conjunto de valores e pressupostos que fundamentam a afirmação: “Esta é 
a forma como fazemos as coisas por aqui”. 

Gordon 
(1991) 

Sistema organizacional específico, de pressupostos amplamente 
compartilhados e valores que dão origem a padrões comportamentais. 

Hofstede 
(1991) 

Programação coletiva da mente que distingue os membros de uma 
organização dos de outra. 

Schein 
(1992) 

Padrão de pressupostos básicos que um determinado grupo inventou, 
descobriu ou desenvolveu ao aprender a lidar com os seus problemas de 
adaptação externa e integração interna, e que funcionaram suficientemente 
bem para serem considerados válidos e, portanto, serem ensinados aos 
novos membros da organização como o modo correto de perceber, pensar e 
sentir em relação a esses problemas. 

Trice & 
Beyer (1993) 

Conjuntos compartilhados, coerentemente interligados e emocionalmente 
carregados de crenças, valores e normas que ligam algumas pessoas e as 
ajuda a perceber o sentido dos seus mundos no seio da organização. 

Chambel & 
Curral (1995) 

Conjunto de manifestações que facilitam ou prejudicam a concretização dos 
objetivos organizacionais e que se traduzem sob a forma de normas grupais, 
valores declarados, filosofia da empresa ou do grupo, atitudes, modelos 
mentais e significados partilhados. 

Denison 
(1996) 

Estrutura mais profunda das organizações, que está enraizada nos valores, 
crenças e suposições mantidas pelos membros da organização. O 
significado é estabelecido através da socialização por uma variedade de 
grupos de identidade que convergem no local de trabalho. 

Reason 
(1997) 

Valores compartilhados (o que é importante) e crenças (como as coisas 
funcionam) que interagem numa organização. Conjunto de estruturas e 
sistemas de controlo para produzir normas de comportamento (a forma como 
fazemos as coisas por aqui). 

Schumacher 
(1997) 

Conhecimento que é partilhado por qualquer subconjunto de membros. 

Cooper 
(2000) 

Valores corporativos compartilhados que afetam e influenciam as atitudes e 
comportamentos dos membros de uma organização. 

Guldenmund 
(2000) 

Construção holística, estável, multidimensional, compartilhada por grupos da 
organização (cultura nacional, cultura corporativa, cultura organizacional, 
cultura departamental, cultura de grupo e clima psicológico), que fornece um 
quadro de referência e que dá sentido e/ou normalmente é revelado em 
certas práticas (normas e valores, rituais, heróis e símbolos). 

Santos 
(2000) 

Valores e crenças compartilhados pelos membros de uma organização, a 
qual funciona como um mecanismo de controle organizacional, 
informalmente aprovando ou proibindo comportamentos e que dá significado, 
direção e mobilização para os membros da organização. 

Lacombe e 
Heilbom 
(2003) 

Conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relações e sua 
hierarquia, definindo os padrões de comportamento e de atitudes que 
governam as ações e decisões mais importantes da administração”. 

Chiavenato 
(2004) 

Complexa mistura de pressuposições, crenças, comportamentos, histórias, 
mitos, metáforas e outras ideias que representam a maneira como se 
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trabalha, refletindo a forma como a organização aprendeu a lidar com o seu 
ambiente; um sistema de crenças, expetativas e valores; uma forma de 
interação e relacionamento típicos de determinada organização. 

Reiman & 
Oedewald 

(2004) 

Valores, normas e pressupostos subjacentes formados ao longo do tempo 
durante a história da empresa e que afetam todas as atividades da empresa 
e são, por sua vez, afetados por elas. 

Teixeira 
(2005) 

Conjunto de valores assumidos pela organização, percetíveis pelas histórias 
e explicações dos gestores e por atos traduzidos em mitos, rituais, símbolos, 
sistemas de controlo e estruturas de poder formal e informal. Corresponde à 
personalidade do indivíduo e transmite a forma como as pessoas de uma 
organização se comportam. 

Cameron e 
Quinn (2006) 

A cultura organizacional reflete-se pela linguagem única, símbolos, regras e 
sentimentos etnocêntricos vivenciados na organização. 

Macêdo e 
Pires (2006) 

Formada por valores e crenças que são passados para os empregados, 
sendo explicitados por meio de mitos, símbolos, rituais, histórias e 
determinados tipos de linguagem, que guiam os empregados a agirem e 
solucionarem problemas dentro da organização, diminuindo 
consideravelmente os riscos de conflitos dentro da empresa. 

Morgan 
(2007) 

Processo de criação, recriação e estruturação de significados e de 
interpretações pelo qual é estabelecida a própria estrutura organizacional. 
Os processos sociais, as imagens, os símbolos e rituais criam e 
desenvolvem, na organização, um ethos próprio consagrado através da sua 
estrutura formal. 

Pina e 
Cunha etal. 

(2007) 

Conjunto de valores e práticas definidos e desenvolvidos pela organização, 
com base nos quais é socialmente construído um sistema de crenças, 
normas e expetativas que moldam o pensamento e o comportamento dos 
indivíduos. 

Tabela 1: Definições de Cultura Organizacional 
Fonte: Adaptado de Choudhry, Fang e Mohamed (2007, p.73) e Silva (2008, p.37). 

 

2.1 Tipologias de Cultura Organizacional 

Segundo o autor Ribeiro (2016) existem 4 tipos de Cultura Organizacional, sendo elas definidas 

por Cultura de Poder, Cultura de Função, Cultura de Pessoa, e Cultura de Tarefa. 

A Cultura de Poder é baseada em empresas cujo principal objetivo é a obtenção de resultados. 

Os colaboradores são estimulados a competirem entre si para atingirem os objetivos, desta forma 

existe alta centralização e baixa formalização. A mesma é verbal e intuitiva e tem como ponto 

forte a adaptação rápida às solicitações do meio (Ribeiro, 2016). 

As culturas pessoais, informais e descentralizadas, caracterizam-se por regras mínimas e 

mecanismos de coordenação, com grande margem de manobra pessoal, em que o exercício do 

poder é o poder baseado na competência (Ribeiro, 2016). 

A cultura de tarefa, é constituída por alguns valores, tais como a adaptabilidade, autonomia, 

flexibilidade, respeito mútuo e corporação, ainda é caraterizada por ser altamente formalizada e 

pouco centralizada, isto é, o poder é difuso, sendo regular a existência de grupos 

interdisciplinares para desenvolvimento de projetos (Ribeiro, 2016). 

A cultura de função ou burocrática, engloba a elevada formalização e centralização, com base 

na lógica e no racionalismo, regras e procedimentos, exercício, da autoridade e poder de posição, 



Parte 1. Enquadramento Teórico 

 

10 
 

normalmente é adequada para ambientes estáveis, o mesmo não acontece se existirem 

contextos que exigem mudança (Ribeiro, 2016). 

2.2 Arquitetura da Cultura Organizacional 

Segundo diversos autores, a cultura organizacional apresenta ideais de identidade, distinção e 

características que distinguem uma organização da outra Tavares (1991, p.58, citado por 

Zago,2013). É possível inferir que a cultura na organização delineia a sua identidade, que irá 

orientar na criação de significados organizacionais, como um fenômeno interpretativo, que é a 

chave central de todos os fenómenos cognitivos naturais (Varela ,1997, p. 48, citado por 

Zago,2013). 

A identidade exprimida por uma organização encontra-se no seu perfil de ações, negócios, nas 

tecnologias que adota, ou seja, na sua estrutura. Este é o resultado de um processo evolutivo 

que faz escolhas específicas com base nos conhecimentos e valores de uma organização 

(Appelbaum & Grigore, 1997, citado por Zago,2013). 

Leitão e Martins (1998, p. 100, citado por Zago,2013) argumentam que, para compreender os 

efeitos reais decorrentes de um fenômeno complexo, é preciso visualizar as estruturas que 

compõem dinamicamente a essência do fenômeno, o que significa identificar o processo de 

transformação uma situação definida noutra, uma situação diferente da original. Considerando a 

ideia básica de que as identidades culturais ou organizacionais podem ser transformadas por 

meio de efeitos sobre a sua própria estrutura, para entendê-las, foi delineada a seguinte figura, 

com o intuito de destacar quais aspetos da natureza estrutural são mencionados no conceito e 

nas visões dos autores.  

Autor Aspetos destacados 

Katz e Kahn,1970. - Normas e valores  

Pfeffer,1981.  - Significados e crenças. 

Da Mata, 1981. - Conhecimentos ou cognições partilhadas. 

Jhonson e Scholes, 1984. -Valores básicos, suposições e convicções. 

Schein,1995. - Padrão de suposições básicas de um 
grupo. 

Toledo e Mililoni, 1986. -Valores, atitudes e padrões de 
comportamento.  

Tavares,1993. -Soluções do grupo humano, aspetos 
ideacionais, comportamentais e materiais.  

Mitroff, Mason e Pearson, 1994. -Crenças, valores, normas e pressupostos.  

Eldridge e Combrie, 1994. -Normas e valores, crenças/convicções, 
modos de se comportar. 

Alves,1997. -Crenças, valores, pressupostos, símbolos, 
artefactos, conhecimentos e normas. 

Silva,1997. -Valores e crenças. 

Vasconcelos e Hemsley, 1997. -Normas informais, valores, atitudes e 
padrões de comportamento.  

Nonaka e Tackeuchi,1997. -Crenças e conhecimentos.  

Bowditch e Buono, 1997. - Crenças, atitudes e comportamentos.  

Fleury e Fleury, 1997. -Valores.  

Sveiby, 1998 Valores e atitudes. 

Oliveira,1998 Valores, crenças, e comportamentos 
individuais e coletivos.  
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Tabela 2: Natureza Estrutural Cultura Organizacional. 
Fonte: Adaptado de Zago (2013, p.55). 

Observando os aspetos destacados no quadro citado, nota-se que as definições sobre cultura 

organizacional aproximam-se em torno de expressões como ‘padrões de comportamentos’ , 

‘valores’, ‘atitudes’, ‘suposições’, ‘convicções’, ‘crenças’, conhecimentos’, numa tentativa de 

contemplar os aspetos gerais da conduta humana.  

Outros autores, citados por Zago (2013), procuram relacionar as dimensões que compõem a 

cultura organizacional, como:  

Freitas (1991, citado por Zago,2013) destaca oito dimensões: 1) valores; 2) crenças e 

pressupostos; 3) ritos, rituais e cerimônias; 4) histórias e mitos; 5) tabus; 6) heróis; 7) normas; 8) 

comunicação. 

2.3 Efeitos da Cultura Organizacional  

A cultura organizacional pode ser dividida em três importantes níveis: a cultura observável, os 

valores compartilhados e as suas posições comuns (Schermerhorn, 1999). Estes níveis estão 

descritos no presente quadro.  

Níveis Principais caraterísticas 

Aspetos conserváveis da Cultura 
Organizacional 

De fácil observação, são emergentes da 
cultura que ajudam a torná-la única e podem 
vir a ser uma vantagem competitiva na 
organização. 

Valores Compartilhados 

Ajudam a transformar as atividades rotineiras 
em ações efetivas e importantes. Esses 
valores ganham visibilidade por meio de 
metas, filosofias, normas, regras de 
comportamento que especificam como as 
coisas devem de ser. 

Suposições Comuns de Cultura 
Organizacional 

Nesse nível encontram-se as crenças, as 
perceções e os sentimentos inquestionáveis 
quase sempre inconscientes que caraterizam 
as suposições comuns, responsáveis, pelo 
modo com que os membros sentem, 
percebem e pensam a organização. 

Tabela 3: Interações nas Organizações. 
Fonte: Adaptado de Ferreira e Assmar (2008, p.160). 

Ao fazer uma análise cuidada do quadro é possível verificar que o comportamento humano nas 

organizações é resultado da interação, resultado no envolvimento de ideias e de crenças que 

são formadas relativamente aos outros.  

Os indivíduos quando se encontram a executar o seu trabalho na organização necessitam de se 

rever na cultura, nas crenças e nos valores da empresa, sendo que os mesmos devem de ser 

compatíveis, pois caso contrário, poderá haver consequências no ajustamento do colaborador à 

sua organização, tendo influência na sua produtividade e motivação.  

 O autor Neswstrom (2008, citado em Lopes, 2015) referencia que as organizações com o 

decorrer do tempo, tendem a atrair e reter as pessoas que se identificam e encaixam nas suas 

crenças e valores. Ainda é feita uma analogia pelo mesmo autor Newstrom (2008, citado em 
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Lopes, 2015) onde é demonstrado que, do mesmo modo que algumas pessoas resolvem mudar 

para locais com fatores climáticos e geográficos favoráveis, os colaboradores também gravitam 

em torno da cultura organizacional, identificando com que ambiente preferem trabalhar.  

2.4 Relação entre Cultura Organizacional e Clima 

Organizacional 

A comparação entre Clima e Cultura Organizacional tem sido motivo de estudo ao longo dos 

anos, e da formação de diversas opiniões sobre as mesmas. A opinião de vários autores é 

consensual no que diz respeito à sua complementaridade, vários autores defendem que a cultura 

pode afetar características organizacionais, como o clima pode influenciar a cultura (Glisson & 

James, 2002; Armstrong, 2001). 

Os métodos de pesquisa variam do conceito de clima para a cultura. O clima é explorado de 

forma mais eficaz através de métodos quantitativos, como por exemplo, questionários. Por outro 

lado, a Cultura é cultivada através de métodos qualitativos, tais como, entrevistas (Denison, 1996 

citado em Ferreira et al., 2011). 

 No entanto, Hofstede et al. (1990) e Rentsch (1990) citado o autor Ferreira et al. (2011) alegam 

que na cultura a pesquisa também pode ser feita em termos quantitativos, pois simplifica a 

comparação de diferentes culturas em diferentes empresas, o que permite aos gestores definir 

uma estratégia organizacional em concordância com o ambiente.  

A cultura organizacional pode ser entendida como valores essenciais, normas e padrões 

comportamentais comuns que determinam como se delineia a estratégia, de forma a alcançar os 

objetivos organizacionais propostos - o inconsciente coletivo. Já o clima organizacional foca-se 

nas pessoas e em torno das características que existem na organização. Assim sendo, podemos 

concluir no que diz respeito à cultura, que tem como objetivo avaliar as ações compartilhadas 

coletivas e existentes (Ferreira et al., 2011). 

Hofstede faz uma interessante e relevante comparação entre clima e cultura organizacional e as 

camadas da cebola, o que nos permite perceber a complementaridade entre os dois conceitos: 

clima representa as camadas mais externas e cultura as mais profundas. Isso significa que o 

clima é "mais suscetível a flutuações nas variáveis organizacionais, que se traduzem em 

respostas mais rápidas, muitas vezes de curto prazo e superficiais", e espelha o que está a 

acontecer na organização. Além disso, no nível mais profundo da cebola está uma cultura que 

se apresenta como um valor coletivo a ser aprendido e compartilhado, caracterizado por uma 

maior resistência à mudança e, portanto, a base para explicar por que a mudança ocorre (Ferreira 

et al., 2011). 
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3. Motivação e Ciclo do Comportamento Motivado 

A motivação é entendida como uma tensão emocional que desencadeia uma atividade que visa 

a alcançar uma determinada premissa. O autor Eccheli (2008, citado em Ribeiro, Passos e 

Ferreira, 2018) menciona que pode surgir duma necessidade, ou seja, a mesma é interna ao 

individuo, capaz de induzir a uma ação, alcançando resultados atrativos que tem como objetivo 

a satisfação de uma necessidade.  

O estudo da motivação tem sido um tema de grande interesse tanto no meio acadêmico quanto 

empresarial, tendo em vista que fatores relacionados à motivação dos funcionários podem 

influenciar o comportamento dos funcionários (Zonatto, Silva, Gonçalves, 2018). 

Gonçalves (2017, p. 21) afirma que “a motivação para o trabalho, por exemplo, traduz-se na 

orientação do colaborador para a realização das tarefas de forma atempada e precisa e apegar-

se a ela até atingir uma expectativa ou resultado pretendido”. 

Cortella (2016) apontou que a motivação é subjetiva e, portanto, tem origem intrínseca. Ele 

acredita que o ponto de partida para a motivação é sempre o próprio indivíduo, mas ele pode se 

inspirar em outros indivíduos ou situações. A motivação intrínseca, é entendida como o 

reconhecimento do indivíduo no trabalho, a possibilidade de desenvolvimento pessoal, 

oportunidades de ascensão e maior responsabilidade.  

Para Menegão et al. (2018), a motivação está relacionada à necessidade, poder, desempenho, 

direção e objetivos, onde necessidades são o que o individuo precisa ter, o que o individuo quer, 

o que o individuo quer ter; poder é um impulso que surge de necessidade; desempenho é a 

extensão e o tempo para realizar tarefas; direção é o meio para atingir metas. 

Deste modo, a motivação é considerada uma força natural que nos impele, tornando-nos 

capazes de atingir os nossos objetivos. A motivação é baseada nas emoções do individuo, em 

especial, no desejo de obter experimentações emocionais positivas, evitando as negativas.  

Para maximizar o desempenho, é essencial que os indivíduos se sintam motivados. A motivação 

dos funcionários está a tornar-se cada vez mais importante para as organizações. Funcionários 

desmotivados não podem potenciar o desenvolvimento e o crescimento sustentável das 

organizações. 

A motivação é descrita como uma forma de articular o modo que os indivíduos se comportam 

numa organização. Com o tempo, várias teorias sobre a motivação foram surgindo, mas entender 

a motivação individual é um processo complexo. Os autores Ribeiro, Passos e Pereira (2018), 

defendem que as razões do comportamento humano tem sido objeto de pesquisa de muitos 

pesquisadores. 

Conforme mencionado acima, para maximizar o potencial na organização, os funcionários devem 

se sentir motivados e realizados no trabalho. Para melhor compreender a motivação e a sua 

evolução numa organização, é necessário compreender o seu background. 
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A motivação pode ser justificada pelo contentamento das necessidades dos seres humanos. 

Quando existem comportamentos relacionados com um mau desempenho, pouco esforço, ou de 

comportamento pouco apropriado, podem ser questionadas as necessidades que não são tidas 

em consideração no trabalho (Ramos,2009). 

Para uma melhor compreensão do processo de motivação, será apresentado uma figura onde 

está anexado o ciclo motivacional. 

Para iniciar, irá ser representado um estímulo para que seja satisfeita determinada necessidade, 

enquanto essa necessidade não for satisfeita irá ser criada uma tensão. A mesma só irá acalmar 

quando forem empregues comportamentos com a finalidade de satisfazer a necessidade. 

Apenas depois da satisfação da necessidade, irá ser atingido o equilíbrio. O ciclo de motivação 

está sempre em reproduções continuas, dado que sempre que se atende a uma necessidade, 

logo de seguida aparecerá outra para que seja satisfeita (Teixeira,2005). 

Se as necessidades não forem resolvidas e existirem diversas barreiras, o ser humano pode 

atingir um estado de frustração, ou encontra uma solução visa a compensar e resolver o seu 

problema.  

Estas soluções compensatórias são frequentemente encontradas nas organizações porque a 

frustração deve ser evitada para evitar emoções negativas nos colaboradores (Teixeira, 2005). 

Podemos dizer que a motivação desempenha um papel fundamental na forma como os 

colaboradores realizam as tarefas, e neste sentido a motivação é muitas vezes a razão do 

sucesso de uma organização (Lameiras, 2010). A figura apresentada demonstra o procedimento 

descrito por (Teixeira, 2005), baseado noutro autor, Ramos (2009), que defende a mesma teoria 

do comportamento motivado. 

 

Figura 2: Ciclo do Comportamento Motivado 
Fonte: Adaptado de Ramos (2009). 
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4. Teorias da Motivação 

A motivação do colaborador tem vindo a ser tema de diversos estudos científicos e 

desenvolvimento de várias teorias que tem como objetivo explicar quais os fatores que estão na 

origem da motivação. A validade científica de uma teoria não anula as existentes, segundo o 

autor Boas, Esteves e Ferreira (2006, citado em Ribeiro, Passos e Pereira, 2018), muitas são as 

teorias que complementam as previamente concebidas, mas quando uma teoria é considerada 

válida, isto não anula automaticamente as demais. Na verdade, muitas são complementares, e 

o desafio é reuni-las para tentar entender como as mesmas se relacionam. Posteriormente, 

analisam-se as seis principais teorias motivacionais sob a ótica de pesquisadores para que 

posteriormente seja testada a possibilidade de integração dessas escolas. 

Segundo Lameiras (2010), essas teorias tentam explicar os fatores que influenciam o 

comportamento das pessoas em ambientes organizacionais. Muitas vezes, autores de teorias de 

motivação tentam diferenciá-las em teorias de conteúdo, teorias de processo e teorias de reforço. 

Por um lado, o primeiro centra-se nas necessidades internas das pessoas e nos comportamentos 

que estas devem satisfazer as suas necessidades, e o que motiva o indivíduo. Os últimos, 

centram-se nos processos implícitos na motivação (Teixeira, 2005).  

Teorias do 
Conteúdo 

Maslow 
(1954) 

Teoria das Necessidades: o indivíduo é motivado através de 
cinco tipos de necessidades organizadas numa hierarquia. 

Herzberg 
(1966) 

Teoria dos Dois Fatores: há dois fatores ligados a motivação: 
fatores higiénicos e os fatores motivacionais. 

Alderfer 
(1972) 

Teoria ERG: há três categorias de necessidades que geram 
motivação: existência, relacionamento e existência. 

McClelland 
(1961) 

A motivação ocorre através da satisfação das necessidades de 
realização, afiliação e poder. 

Teorias do 
Processo 

Vroom 
(1964) 

Teoria das Expectativas: a motivação depende das 
expectativas do individuo de ser recompensado pelo trabalho. 

Porter e 
Lawler 
(1968) 

Tem em conta quatro variáveis que influenciam a motivação: 
esforço, desempenho, recompensas e satisfação. 

Adams 
(1963) 

Dá importância à perceção pessoas da justiça/injustiça nas 
organizações. 

Teorias do 
Reforço 

Skinner 
(1968) 

Baseia-se na ideia de que o comportamento é entendido pela 
sua previsão. 

Tabela 4: Quadro síntese das Teorias da Motivação. 
Fonte: Adaptado de Teixeira (2005, p.50). 

4.1 Teorias do Conteúdo 

4.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow 

Uma das teorias mais abordadas é a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow. Tem 

como suporte o estudo executado por outros investigadores nomeadamente, Reich, Jung Adler, 

Fromm e Freud e várias investigações experienciadas, Maslow criou uma teoria onde identifica 

as principais necessidades do ser individual, classificando as mesmas numa escala ascendente 

de hierarquização. Dessa forma, ao mesmo tempo em que satisfaz as necessidades do estatuto 
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inferior, as necessidades do estatuto superior são seguidas de perto, o que é um forte 

comportamento de incentivo (Ribeiro, Passos e Pereira,2018).          

Os autores Ribeiro, Passos e Pereira (2018), assim como o autor Marras (2011, p.26) defendem 

que a pirâmide de Maslow é fragmentada por cinco categorias:  

1. Necessidades fisiológicas: tem como objetivo manter o bom funcionamento do organismo, 

sendo imprescindível à sobrevivência humana.  

2. Necessidades de segurança: sentir proteção contra perigos e riscos, sejam estes acidentes, 

doenças, instabilidade econômica e entre outros. 

3. Necessidades sociais: desejo de pertencimento e participação, afeto e amizade.  

4. Necessidades de estima: desejo de destacar-se no grupo em que está inserido e de ser 

prestigiado pelos demais. 

 5. Necessidades de autorrealização: desejo de crescimento pessoal e profissional, ou seja, de 

aprimoramento das capacidades pessoais e de excelência, constituindo um desafio permanente 

para o indivíduo. 

Tipo de Necessidade O que ela representa 

Fisiologia Necessidades físicas como: Sexo, bebida, comida, sono, etc. 

Segurança 
A contrapartida da insegurança natural das pessoas: estabilidade, 
proteção: Um abrigo, uma estrutura, uma ordem, etc. 

Social 
A necessidade endógena de amar e ser amado, ter amizades, 
vínculos familiares, intimidade, etc. 

Estima 
A noção das pessoas de sentirem valorizadas pelos que às 
rodeiam, sua autoestima, o desejo de se sentir importante, 
competente e valorizado. 

Autorrealização 
O desejo dos indivíduos de renovar e reciclar seu potencial tornar-
se cada vez mais o que cada um seria capaz de ser. 

Tabela 5: Quadro síntese das Teorias da Motivação. 
Fonte: Adaptado de Marras (2011. p. 26). 

4.1.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg 

Outra teoria de motivação desenvolvida foi a Teoria dos Dois fatores direcionada por Herzberg 

no ano de 1959. A tentativa deste investigador de entender a razão da existência das 

necessidades, atitudes dos indivíduos no ambiente laboral permitiram formular as suposições 

cruciais para entender o comportamento dos trabalhadores através de duas variantes de fatores. 

Consoante o que é dito por Herzberg, Mausner e Snyderman (1959, citado por Ribeiro, Passos 

e Ferreira,2018) os fatores higiênicos não motivam por si só, mas não estando patentes 

provocam insatisfação/desmotivação. São exemplos a política e administração/gestão da 

empresa, a supervisão, o salário, as relações humanas e as condições de trabalho.   

 Além dos fatores mencionados anteriormente, devem ser considerados também os fatores 

motivacionais, aqueles que realmente motivam. São exemplos de fatores motivacionais a 

realização, o trabalho em si, o reconhecimento, a responsabilidade e o 

progresso/desenvolvimento.  
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Estes dois grupos de fatores são independentes segundo (Andrade, Pereira e Ckagnazaroff, 

2007). Os fatores motivacionais são supostos impulsionadores de satisfação, quando estão 

presentes, embora não sejam impulsionadores de insatisfação quando estão ausentes. Da 

mesma maneira, que a presença dos fatores higiênicos não criam motivação, mas a sua 

ausência gera insatisfação.  

Tal como o autor Ribeiro, Passos e Pereira (2018) e Marras (2011, p.26) mencionam, é visível 

perceber que as proposições do investigador Herzberg são compatíveis com as de Maslow, 

embora seja verificável a presença de diferentes pontos de vista. Dessa forma, os fatores de 

higiene de Herzberg estão relacionados com as necessidades fisiológicas, da segurança e 

sociais de Maslow, enquanto os fatores de motivação mencionados por Herzberg correspondem 

às necessidades de estima e de autorrealização do esquema de Maslow. 

Fatores Higiénicos Determinante 

Supervisão 
A disposição ou boa vontade de ensinar ou 
delegar responsabilidades aos subordinados 

Políticas Empresariais 
Normas e procedimentos que encerram os 
valores e crenças da companhia. 

Condições Ambientais 
Ambientes físicos e psicológicos que 
envolvem as pessoas e os grupos de 
trabalho. 

Relações Interpessoais 
Transações pessoais e de trabalho com os 
pares, os subordinados e os superiores. 

Status 
Forma pelo qual a nossa posição está sendo 
visto pelos demais. 

Remuneração 
O valor da contrapartida da prestação de 
serviço. 

Vida Pessoal 
Aspetos do trabalho que influenciam a via 
pessoal. 

Tabela 6: Fatores Higiênicos. 
Fonte: Adaptado de Marras (2011. p. 26). 

Fatores Motivações Determinantes 

Realização 
O término com sucesso de um trabalho ou 
tarefa, os resultados do próprio trabalho. 

Reconhecimento pela Realização 
O recebimento de um reconhecimento 
público, ou não, por um trabalho bem-feito 
ou um resultado conseguido. 

O trabalho em si 
Tarefas consideradas agradáveis e que 
provocam satisfação. 

Responsabilidade 
Proveniente da realização do próprio 
trabalho, ou de outros. 

Desenvolvimento Pessoal 
Possibilidade de aumento de status, perfil 
cognitivo ou posição social. 

Possibilidade de Crescimento 
Alavancagem dentro da estrutura 
organizacional, em termos de cargo ou 
responsabilidade. 

Tabela 7: Fatores Motivacionais. 
Fonte: Adaptado de Marras (2011. p. 26). 

4.1.3  Teoria X e Y 

O autor Douglas McGregor sugeriu, na década de 1960, duas visões diferentes de gestão de 

organizações: por um lado, uma teoria tradicional, denominada por Teoria X, e por outro lado 
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temos a teoria baseada nas procriações modernas a respeito do comportamento humano, 

denominada por Teoria Y (Ribeiro, Passos & Pereira,2018). 

Por esse mesmo motivo, a Teoria X tem como base a convicção de que o ser humano é 

preguiçoso, sem ambição e que acima de tudo privilegia os seus interesses pessoais resistindo 

à mudança, pois ambiciona a sua segurança e a sensação de não querer correr riscos (Ribeiro, 

Passos & Pereira,2018). 

Na visão do autor Gadanhas (2009), os trabalhadores devem de ser coagidos, punidos, 

recompensados e controlados através de incentivos económicos, pois é das principais fontes de 

motivação do mesmo. A empresa utiliza a remuneração como modo de punição e recompensa.  

Segundo Galhanas (2009), a Teoria Y propõe um estilo mais moderno e baseia-se na crença de 

que o trabalho pode ser uma fonte de satisfação do funcionário. Nessas circunstâncias, o 

trabalho físico ou mental é tão natural quanto se divertir ou descansar, para que os funcionários 

não sejam passivos ou resistam às necessidades da empresa. 

No caso de evasão de responsabilidades, falta de ambição e passividade, são consideradas 

consequências da experiência insatisfatória de cada elemento e não uma caraterística humana. 

Dessa forma, de acordo com Cunha et al. (2007), a motivação, o potencial de desenvolvimento, 

a capacidade de assumir responsabilidades e o comportamento direto aos objetivos da empresa 

são fatores humanos. Portanto, a gestão deve fornecer às pessoas condições que lhes permitam 

reconhecer e desenvolver essas características.    

4.1.4 Teoria ERG (Existence, Relatedness e Growth) 

A teoria Existence, Relatedness e Growth foi desenvolvida por Alderfer em 1969. De acordo com 

os mesmos os seres humanos são motivados por três categorias de necessidades, sendo elas, 

a existência, relacionamento e crescimento (Arnolds & Boshoff, 2002). 

As necessidades caraterizadas por Existência correspondem às necessidades básicas para a 

existência do ser humano. Posteriormente as necessidades de relacionamento correspondem a 

relevância das relações interpessoais. E por último, existem as necessidades de crescimento 

que estão diretamente relacionadas com o desejo de desenvolvimento pessoal e autorrealização 

(Arnolds & Boshoff, 2002). 

Nesta teoria desenvolvida por Clayton Alderfer não existe uma hierarquização das necessidades, 

pois podem existir várias necessidades ativas em simultâneo, não sendo necessário satisfazer 

as necessidades básicas para depois passar a outras superiores (Arnolds & Boshoff, 2002). 

Por outro lado, pode-se ainda dizer que se a necessidade superior se conservar insatisfeita o 

individuo pode regressar às necessidades inferiores, é denominado pelo princípio da regressão 

da satisfação, este tem um grande impacto na motivação dos trabalhadores (Alderfer, 1969, 

citado por Oliveira, 2017). 
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4.1.5 Teoria de McClelland 

A Teoria de McClelland foi desenvolvida tendo por base as necessidades de realização, aflição 

e poder, que são obtidas através da experiência e do contacto com o ambiente. 

As necessidades de realização demonstram o desejo de atingir a excelência através de objetivos 

desafiantes que superem aquilo que já foi efetuado anteriormente. As necessidades de afiliação 

indicam a necessidade de estabelecer relações de proximidade e amizade com os outros. E as 

necessidades de poder, dizem respeito à necessidade de controlar e influenciar o desempenho 

de terceiros (McClelland, 1976, citado por Oliveira, 2017). 

4.2  Teoria do Processo 

4.2.1  Teoria da Expetativa de Vroom 

O autor Vroom (1964, citado por Oliveira, 2017) criou a Teoria Contingencial da Motivação, onde 

é a mesma é sustentada pelo ideal que todo o processo motivacional não está diretamente 

interligado apenas a objetivos individuais, mas também das expetativas do contexto laborista que 

está inserido. Por esse mesmo motivo, a motivação que uma pessoa tem, está assente na 

previsão dos resultados de acordo com as suas ações, dessa mesma forma quanto maior a 

esperança dum resultado positivo, maior será a motivação. Para o autor mencionado 

anteriormente, o processo motivacional desenvolve-se mediante a forma que o individuo encara 

os esforços que são imprescindíveis para alcançar o seu objetivo, isto é, é o ser humano que 

tem controlo sobre a sua motivação.  

A teoria ainda defende que o nível de produção de cada um depende dos seus próprios objetivos 

individuais, da capacidade da pessoa influenciar a seu nível de produtividade e por último, da 

perceção tida sobre a conexão entre produtividade e da conquista de objetivos. 

A motivação necessita de três forças que se interligam: a valência (valor que se atribuiu aos 

resultados esperados), posteriormente uma força de atração ou oposição que um resultado tem 

sobre o individuo, ou a satisfação precoce do resultado. A instrumentalidade (a probabilidade de 

que um determinado desempenho levará a uma recompensa) envolve a perceção de uma 

relação causal entre resultados e desempenho; e expectativa (crença de que um determinado 

esforço levará a um bom desempenho), que é a ideia esperada de uma decisão é um conceito 

entre o esforço de desempenho e o desempenho real. Quanto maiores essas três forças, maior 

a motivação do indivíduo para manter o desempenho. 

4.2.2 Modelo de Porter e Lawler 

Os autores Porter e Lawler (1968, citado por Oliveira,2017) criaram um modelo sobre a 

motivação mais absoluto que os anteriores. 

Nessa teoria, o esforço que os funcionários estão dispostos a fazer traduz-se na sua motivação, 

cuja magnitude depende da probabilidade de eles perceberem a existência de recompensas 

intrínsecas e extrínsecas. Além disso, para os autores, o desempenho dos trabalhadores nas 
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suas tarefas depende de duas variáveis: perceção do que é necessário para realizar a tarefa e a 

capacidade de realizar a tarefa, com a perceção da primeira aumentando, a segunda melhora. 

Resumindo, pode-se dizer que a perceção de cada pessoa sobre como as recompensas são 

distribuídas afeta a satisfação dos funcionários, portanto, quanto mais equitativa a distribuição 

das recompensas, maior a satisfação (Porter & Lawler, 1968). 

4.2.3  Teoria da Equidade de Stacy Adams 

A teoria desenvolvida por Adams & Freedman (1976 citado por Oliveira,2017) mostra o 

entendimento individual de cada um em relação à justiça/ injustiça em contexto laboral, fazendo 

comparações entre o seu desempenho e resultados com os seus colegas.  

Esta teoria inicialmente era apenas aplicada para questões salariais, mas com o passar dos anos 

foi-se alargando para outro tipo de contribuições no local de trabalho. Neste estudo, os 

trabalhadores de uma empresa devem trabalhar. 

Neste estudo, os trabalhadores de uma empresa devem trabalhar de forma a não criar entradas 

e saídas desiguais uns dos outros para serem motivados; os trabalhadores não podem ser 

motivados se sentirem que não estão a ser tratados de forma justa pelos seus superiores (Adams 

& Freedman, 1976, citado por Oliveira, 2017). 

Para que os indivíduos percebam a realidade, a teoria propõe que os indivíduos tenham uma 

ideia sobre as suas recompensas, se as mesmas são altas ou baixas, e só assim podem 

entender como é estar dos dois lados; dessa forma, os esforços podem ser para restabelecer a 

relação empregador/empregado e a igualdade para todos os empregados. Além disso, a teoria 

concentra-se em determinar se a alocação de recursos é justa para ambas as partes da 

organização (Adams & Freedman, 1976, citado por Oliveira, 2017). 

4.3 Teoria de Reforço 

4.3.1 Teoria de Reforço de Skinner 

O autor Skinner (1976, citado por Oliveira,2017) incrementou a teoria do reforço. A mesma é 

baseada na ideia de que o comportamento humano pode ser compreendido pela sua previsão. 

Se o comportamento for positivo e recompensado, acaba por ser repetido, por outro lado se for 

negativo e condenado isso já não irá acontecer. 

Skinner ainda defende que a melhor maneira de ter controlo sobre as condutas é modificar o 

comportamento organizacional, aplicando a teoria do reforço e de recompensas. Para que essa 

mesma teoria seja aplicada os líderes tem de ter um papel ativo, identificando quatro medidas.  

As mesmas baseiam-se em identificar o desempenho que desejam, identificar as recompensas 

que reforçam o comportamento desejado, fazer com que a recompensa esteja diretamente ligada 

ao comportamento e escolher um programa de reforço ótimo (Skinner,1976, citado por 

Oliveira,2017).  



Parte 1. Enquadramento Teórico 

 

21 
 

Nas organizações existem dois modelos de trabalhadores, onde por um lado existem 

trabalhadores que se esforçam e fazem uma diferença significativa na sua empresa. Por outro 

lado, também existem colaboradores que não tem interesse nas tarefas que desempenham e 

consequentemente não desempenham um papel ativo na organização. A diferença entre estes 

colaboradores muitas das vezes encontra-se na sua motivação, pois quando existem indivíduos 

motivados, os mesmos irão contribuir positivamente para a evolução da organização.  

5.  A relação entre Cultura Organizacional e a 

Motivação 

A Cultura Organizacional e a motivação têm um papel determinante nas organizações. Quando 

há uma definição clara das crenças, dos objetivos da empresa, as mesmas irão criar um 

sentimento de motivação nos colaboradores.  

Quando ambas estão combinadas existe um maior encorajamento no trabalhador onde os 

mesmos são estimulados a produzir e a ficar o máximo de tempo possível na organização. A 

natureza de uma cultura é demonstrada na maneira pela qual são realizados os seus negócios, 

na forma como trata os seus colaboradores, no grau de autonomia e liberdade dos 

colaboradores, e por último no grau de lealdade expressa pelos mesmos.  

Segundo o autor Souza (2006, citado em, Lopes, Silva & Silva.2015) as empresas devem criar 

as condições para que os seus colaboradores estejam mais realizados. Depende da empresa 

criar espaço, promover o desenvolvimento e dar suporte e condições.  Para que seja criada 

motivação para lutar e para alcançar os objetivos desejados, deve de haver respeito, a 

capacidade de saber ouvir, criando o companheirismo com os seus colaboradores. Havendo 

crenças fortes, a motivação será maior. Sendo que os colaboradores passam maior parte do seu 

dia no ambiente laboral é importante serem criadas as condições favoráveis para que os mesmos 

se sintam motivados.  

Segundo Volpato e Cimbalista (2002, citado em, Lopes, Silva & Silva.2015) a motivação deve de 

estar em concordância com o sistema de valores estabelecidos pela cultura da própria 

organização. Os mesmos exercerem influência em todo o sistema empresarial. 

Existem várias possibilidades de trabalhar os incentivos da empresa. As organizações têm 

grande poder na determinação de comportamentos individuais e coletivos que afetam 

diretamente as motivações dos funcionários. Os colaboradores devem ter uma visão, missão e 

valores fortes dentro da organização.  

Os colaboradores que se sentem motivados no ambiente de trabalho são fundamentais para 

evitar perdas e promover novas escolhas, garantindo assim os melhores resultados da empresa. 

Para fazer isso, os mesmos devem sentir-se bem em relação ao local onde trabalham. 

Ter em consideração a motivação é uma prioridade no plano das organizações. Influenciar o 

colaborador a permanecer na sua equipa é fundamental. Gerar as condições fundamentais é 
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responsabilidade da própria empresa, um ambiente harmonioso pode fazer toda a diferença na 

motivação do funcionário. 
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Parte 2 - Estudo Empírico 

6. Metodologia de Investigação 

Foi elaborado um estudo empírico sobre a Cultura Organizacional e Motivação no Trabalho em 

bombeiros, de forma a encontrar relação entre estas duas variáveis e, diferenças em relação a 

um conjunto de variáveis socioprofissionais.  

6.1  Objetivo de estudo e hipóteses 

O objetivo geral ou objetivos gerais são o principal ponto de partida de um estudo, ou seja, 

correspondem aos resultados que o estudo pretende alcançar (Onwuegbuzie & Leech, 2005). 

O objetivo principal do presente estudo foi avaliar relação entre a cultura organizacional e a 

motivação em bombeiros voluntários. Como objetivos secundários foram delineados os 

seguintes: 

O1: Avaliação da relação entre motivação e as variáveis sociodemográficas e profissionais em 

bombeiros.  



Parte 2 - Estudo Empírico 

 

24 
 

O2: Avaliação da relação entre cultura organizacional e as variáveis sociodemográficas e 

profissionais em bombeiros. 

Em função dos objetivos propostos, estabeleceram-se as seguintes hipóteses de investigação: 

H1: Existe relação entre Cultura Organizacional e Motivação para o Trabalho nos bombeiros 

H2: Existe diferenças entre motivação e sexo nos bombeiros 

H3: Existe diferenças entre motivação e idade nos bombeiros 

H4: Existe diferenças entre motivação e estado civil nos bombeiros 

H5: Existe diferenças entre motivação e ocupação profissional nos bombeiros 

H6: Existe diferenças entre Cultura Organizacional e sexo nos bombeiros 

H7: Existe diferenças entre Cultura Organizacional e idade nos bombeiros 

H8: Existe diferenças entre Cultura Organizacional e estado civil bombeiros 

H9: Existe diferenças entre Cultura Organizacional e Ocupação Profissional nos bombeiros 

6.2 Tipo de Estudo 

O presente estudo é classificado como estudo de caráter quantitativo, descritivo, correlacional, 

transversal e de natureza não-probabilística. 

De caráter quantitativo, pois os dados quantitativos visam a ser estruturados e estatísticos. Eles 

formam a base para tirar conclusões gerais da pesquisa (Fontelles, et al., 2009). 

Estudo descritivo, pois procura analisar a frequência da ocorrência de um fenômeno, a sua 

relação e conexão com outros, a sua natureza e características (Fontelles, et al., 2009). 

Estudo transversal, uma vez que é efetuado apenas num inico momento (Fontelles, et al., 2009). 

Por último, podemos classificar o estudo por correlacional pois procura explorar as relações que 

possam existir entre variáveis (Fontelles, et al., 2009). 

6.3 Variáveis 

As variáveis são características que são medidas, controladas ou manipuladas na pesquisa. 

Diferem em muitos aspetos, principalmente no papel que a elas é dado na pesquisa e na forma 

como podem ser medidas (Santos et al., 2019). 

No presente estudo foram determinadas as variáveis dependentes e as variáveis independentes, 

sendo que as variáveis independentes são a idade, sexo, estado civil, habilitações literárias. Já 

as variáveis dependentes são constituídas pela motivação e cultura organizacional (Santos et 

al., 2019). 

As variáveis independentes foram operacionalizadas, ou seja, o sexo em masculino e feminino, 

a idade foi operacionalizada em categorias, entre 18 e 29 anos, 30 a 39 anos, 40 a 49 anos e 
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superior a 50 anos. O estado civil foi operacionalizado em união de facto, solteiro, divorciado e 

viúvo. Por último as habilitações literárias foram operacionalizadas em ensino básico, ensino 

secundário, licenciatura, mestrado, doutoramento ou outro (Santos et al., 2019). 

As variáveis dependentes são constituídas por escalas relativas à cultura organizacional avaliada 

pela escala de Clima Organizacional (Pimenta et al., 2012) e a Motivação para o Trabalho, 

avaliada pela Escala Multi-Fatorial de Motivação no Trabalho (Multi-Moti) (Ferreira et al., 2006). 

6.4  Instrumento de Recolha de Dados  

Utilizou-se um questionário dividido em três partes: (i) a primeira parte com questões 

sociodemográficas e profissionais, já mencionadas anteriormente; (ii) a segunda parte composta 

pela Escala Multi-Fatorial de Motivação no Trabalho (Multi-Moti) (Ferreira et al., 2006) (Anexo E).  

(iii) a terceira parte Escala de Clima Organizacional (Pimenta et al., 2012) (Anexo D)   

A Escala Multi-Fatorial de Motivação no Trabalho foi construída e validada por  Ferreira et al.( 

2006), é uma escala de autorrelato de 28 itens, subdividida em quatro fatores, cada um com sete 

itens: “Motivação com a organização do trabalho”, “Motivação para o desempenho”, “Motivação 

de realização e poder” e, por último, “Envolvimento”. 

As respostas são dadas numa escala tipo Likert de cinco pontos em que 1 significa “Discordo 

Totalmente” e 5 significa “Concordo Totalmente”. 

A Escala de Clima Organizacional de Pimenta et al. (2012), é uma escala de autorrelato de 48 

itens que avalia cinco dimensões: “Bem-estar e relacionamento” (14 itens). “Planeamento e 

Organização do Trabalho” (12 itens), “Condições de Trabalho” (9 itens), “Desenvolvimento 

Profissional” (7 itens), e “Remuneração e Incentivo” (6 itens). 

As respostas são dadas numa escala tipo Likert de cinco pontos em que 1 (Nunca) e 5 (Muito 

frequentemente). 

Consistência Interna das Dimensões em Estudo 

Foi avaliada a consistência interna das onze dimensões em estudo através dos cálculos do Alfa 

de Cronbach, sendo os resultados apresentados na tabela 1. 

Tabela 8 - Consistência interna das 11 dimensões em estudo. 

Dimensões Alfa de Cronbach Qualitativo 

Motivação com a organização de trabalho .886 Bom 

Motivação para o desempenho .823 Bom 

Motivação de realização e poder .854 Bom 

Envolvimento .677 Questionável 

Motivação para o trabalho .924 Excelente 

Bem-estar e relacionamento .947 Excelente 

Planeamento e Organização do trabalho .920 Excelente 

Condições de trabalho .943 Excelente 
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Desenvolvimento pessoal .885 Bom 

Remuneração e Incentivo .860 Bom 

Cultura Organizacional .981 Excelente 

 

Conforme pode ser observado na Tabela 8, com exceção da dimensão “Envolvimento” da escala 

da Motivação para o Trabalho, todas as restantes dimensões têm uma consistência interna que 

varia entre o Bom e o Excelente, ou seja, as duas melhores classificações. Esta informação 

permite-nos concluir que os resultados obtidos nas restantes análises podem ser considerados 

como válidos, já que as dimensões em estudo, com exceção da dimensão “Envolvimento”, 

medem itens correlacionados entre si. 

 

6.5 População e Amostra 

A população do presente estudo são os bombeiros voluntários portugueses. Esta população 

conta com o valor de 26.125 baseado no ano de 2020, de acordo com dados da FFMS (2020). 

Em termos de representatividade, foi calculado o número de indivíduos necessários para 

participar no estudo, sendo obtido um número de 379 bombeiros. A fórmula utilizada foi [z2 * p(1-

p)] / e2 / 1 + [z
2

 * p(1-p)] / e
2
 * N] (Levin, 1987).  A margem de erro usada foi de 5% com um grau de 

confiança de 95%.  A margem de erro é uma estatística que representa a quantidade de erro de 

amostragem aleatória nos resultados da pesquisa. Ou seja, a margem de erro é uma medida da 

metade do raio ou largura do intervalo de confiança para a mesma estatística. O erro representa 

a probabilidade de que o resultado da amostra seja próximo de 1 se toda a população for 

pesquisada. Normalmente usado para uma probabilidade de 95% de que o resultado de uma 

amostra esteja dentro da margem de erro, embora outros valores às vezes sejam usados. Quanto 

maior a margem de erro, menor a confiança de que os resultados da pesquisa estão próximos 

do valor real para toda a população. 

A amostra usada neste estudo é classificada como não probabilística por conveniência, uma vez 

que as corporações contactadas foram escolhidas pelo investigador, após obtenção dos 

contactos disponíveis, nos websites oficiais das corporações. Esta técnica é muito comum e 

consiste em selecionar uma amostra da população que seja acessível. Ou seja, os participantes 

nessa pesquisa são selecionados porque eles estão prontamente disponíveis, mas não porque 

eles tenham sido selecionados por meio de um critério estatístico. Assim, a amostra é composta 

por 410 bombeiros, das Corporações de Bombeiros Voluntários de Avintes (BVA), Espinho 

(BVCE), Póvoa de Lanhoso (AHBVPL), Vila Verde (BVV), Estoril (AHBE), Lisboa (BVL), Albufeira 

(BVA) , Faial (AHBVF) , Alfândega da Fé (BVAF) , Viana do Castelo (AHBVVC) , Loures (BVL)  

e Beja (BVB). A colheita de dados decorreu em 2022. 

Foram definidos como critérios de inclusão no estudo, ser bombeiro voluntário, ter idade igual ou 

superior a 18 anos, exercer funções ativas na corporação e aceitar participar no estudo.  
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6.6 Procedimentos éticos 

Foram cumpridos todos os procedimentos éticos de acordo com a Declaração de Helsínquia e 

Convenção de Oviedo. A participação foi voluntária e anónima, não havendo possibilidade de 

identificar os respondentes. Foi explicado aos participantes o objetivo do estudo e que a 

participação era voluntária, foram dadas também informações do caráter académico da 

pesquisa, não havendo quaisquer tipos de retribuição ou desvantagens decorrentes da 

participação no estudo. Foi solicitado por algumas corporações interesse em obter os resultados 

da pesquisa, de forma a permitir implementar projetos de melhoria ao nível da cultura 

organizacional e motivação.  

Foi solicitado o parecer ético à Comissão ética do IPB (Anexo C) e foi solicitada a autorização 

para a utilização das escalas aos autores (Anexo D e E). 

6.7 Tratamento e Análise de Dados 

Os dados foram tratados no programa IBM SPSS na sua versão 28. Para a sua análise recorreu-

se a estatística descritiva, como para a inferencial.  

Os resultados são apresentados recorrendo a tabelas. Nestas serão omitidas as fontes, uma vez 

que os resultados dizem respeito ao presente estudo. 

Na estatística descritiva são usadas médias e os respetivos desvios padrão, mínimos e máximos. 

Na estatística inferencial foram utilizados o teste t para amostras independentes, o teste ANOVA 

e a correlação de Pearson. Foi utilizado ainda o teste post-hoc de Tukey-Kramer. O teste de 

Tukey-Kramer é uma modificação do teste Tukey, para acomodar amostras de dimensões 

diferentes quando há uma comparação em pares e é o teste recomendado para estas situações 

(Lee & Lee, 2018; Moore et al., 2017).  

7. Apresentação, Análise de Resultados  

Esta é uma das etapas mais importantes pois aqui são apresentados os resultados do estudo. 

Assim, compara-se e verifica-se o alcance dos objetivos pré-definidos. Testam-se as hipóteses 

formuladas e verifica-se se são corroboradas ou não. 

7.1 Caracterização da Amostra 

Neste estudo participaram 410 bombeiros, sendo que 57,6% (n=236) dos inquiridos são do sexo 

masculino e 42,4% (n=174) do sexo feminino, tal como consta da  

Relativamente à idade, a faixa etária mais representativa é a de entre 18 e 29 anos de idade com 

180 (43,9%) respondentes, no que respeita ao estado civil a maioria de respondentes (n=225; 

%=54,8) são solteiros.  

Relativamente ao nível de escolaridade podemos concluir que maior parte dos inquiridos tem o 

nível de Ensino Secundário (n=181) com uma percentagem de 44,1%.  
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Tabela 9 - Caraterização sociodemográfica da amostra. 

Variável n % 

Sexo Feminino 174 42,4% 

Masculino 236 57,6% 

Idade Entre 18 a 29 anos 180 43,9% 

Entre 30 e 39 anos 139 33,9% 

Entre 40 e 49 anos 75 18,3% 

Superior a 50 anos 16 3,9% 

Estado civil Casado(a) ou em União de Facto 157 38,3% 

Solteiro(a) 225 54,8% 

Divorciado(a) ou separado(a) 28 6,8% 

Viúvo (a) 0 0,0% 

Nível de escolaridade Ensino Básico (até 3º ciclo/9º ano) 51 12,4% 

Ensino Secundário (12ºano) 181 44,1% 

Licenciatura 133 32,4% 

Mestrado 36 8,8% 

Doutoramento 3 0,7% 

Outro 6 1,5% 

 

Ao analisar a tabela 2, é notório que cerca de 60% (n=246) dos cooperantes exerce outra 

atividade profissional além da sua atividade para com os bombeiros. Ainda é possível concluir 

que no setor, os bombeiros exercem todas as funções, isto é, Central, APH e Combate a 

incêndios, o que demonstra uma boa estratégia para promover a dinâmica e evitar a monotonia 

do trabalho que exercem.  

Seguidamente é possível analisar que o tempo de corporação mais significativo varia entre 5 a 

10 anos 30,5% (n=125) e entre 2 a 5 anos 30,2% (n=124), sendo a diferença apenas de 1 

inquirido. 

A frequência dos piquetes tem um valor maior na alínea de 1 vez por semana, contando com um 

total de 323 (n=323) respondentes. 

Quanto ao posto ocupado por cada elemento da corporação, é possível concluir que o bombeiro 

de 3 classe, é o que possuiu maior número de questionados 25,9% (n=106), havendo uma 

diferença bastante significativa comparando com o número de elementos de comando, que 

possui apenas 2,2% (n=9). 

Tabela 10 - Caraterização profissional da amostra. 

Variável n % 

Outra atividade profissional Não 164 40,0% 

Sim 246 60,0% 
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Setor dos Bombeiros Central 26 6,3% 

APH 28 6,8% 

Combate a Incêndios 38 9,3% 

Todas as alíneas anteriores 318 77,6% 

Tempo na Corporação Menos de 1 ano 51 12,4% 

Entre 2 a 5 anos 124 30,2% 

Entre 5 e 10 anos 125 30,5% 

Entre 10 e 25 anos 91 22,2% 

Mais de 25 anos 19 4,6% 

Frequência de piquetes 1 vez por semana 323 78,8% 

De 1 a 2 vezes por semana 64 15,6% 

Mais de 2 por semana 23 5,6% 

Posto na corporação Elemento de comando 9 2,2% 

Chefe ou Subchefe 33 8,0% 

Bombeiro de 1ª Classe 105 25,6% 

Bombeiro de 2ª Classe 90 22,0% 

Bombeiro de 3ª Classe 106 25,9% 

Estagiário 67 16,3% 

 

Relativamente à saúde, podemos considerar que grande parte dos inquiridos classifica a sua 

saúde como extremamente boa 42% (172), o que é bastante positivo dado que por vezes, em 

situações se stress, como os mesmos estão constantemente expostos, poderia haver mais 

oscilações negativas do que positivas. 

Ainda foi efetuada uma questão para compreender se a saúde física e mental dos inquiridos foi 

afetada com a pandemia enfrentada ao longo destes anos, e foi possível concluir que maior parte 

dos questionados, considerou que a sua saúde física mental, se manteve estável com a mesma 

77,6% (n=318). Por outro lado, também podemos apurar que ainda existe 20% (n=82%) da 

amostra que considera que a sua saúde piorou. 

Tabela 11 - Caraterização de saúde da amostra. 

Variável n % 
Classifica a sua saúde  Pior possível 0 0,0% 

Extremamente mau 0 0,0% 

Muito mau 0 0,0% 

Mau 4 1,0% 

Nem bom, nem mau 8 2,0% 

Bom 13 3,2% 

Muito bom 110 26,8% 

Extremamente bom 172 42,0% 
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Melhor possível 103 25,1% 

Alterações da saúde física e 
mental com a pandemia 

Melhorou 10 2,4% 

Manteve-se 318 77,6% 

Piorou 82 20,0% 

 

7.2 Cultura organizacional e motivação para o trabalho nos 

bombeiros 

 H1: Existe relação entre Cultura Organizacional e Motivação para o Trabalho nos 

bombeiros 

Para responder à hipótese 1 (H1): Existe relação entre Cultura Organizacional e Motivação para 

o Trabalho nos bombeiros, foi calculada a correlação de Pearson entre as várias dimensões em 

estudo, os resultados apresentados na   

Relativamente ao nível de escolaridade podemos concluir que maior parte dos inquiridos tem o 

nível de Ensino Secundário (n=181) com uma percentagem de 44,1%.  

Existem correlações estatisticamente significativas ao nível <.001 entre todas as dimensões em 

estudo, sendo que o efeito varia entre fraco (.277) e muito forte (. 955) (Akoglu, 2018). 

 

Tabela 12 - Relação entre a cultura organizacional e a motivação: Correlações de Pearson. 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Planeamento e 
Organização do 
Trabalho 

.920 1         

<.001          

Condições de Trabalho 
.896 .869 1        

<.001 <.001         

Desenvolvimento 
Profissional 

.862 .861 .835 1       

<.001 <.001 <.001        

Remuneração e 
Incentivo 

.737 .687 .700 .758 1      

<.001 <.001 <.001 <.001       

Motivação com a 
organização de 
trabalho 

.826 .781 .759 .763 .745 1     

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001      

Motivação para o 
Desempenho 

.577 .635 .541 .579 .442 .594 1    

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001     

Motivação de 
Realização e Poder 

.399 .481 .384 .429 .277 .367 .745 1   

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001    

Envolvimento .475 .507 .451 .498 .316 .472 .681 .677 1  
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<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001   

Cultura Organizacional 
.955 .937 .937 .937 .854 .844 .611 .435 .488 1 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  

Motivação para o 
Trabalho 

.710 .744 .670 .704 .566 .771 .901 .821 .828 .741 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

 

É possível verificar que o valor mais alto encontrado encontra-se na dimensão “Cultura 

Organizacional” e o valor mais baixo encontra-se na dimensão de “Motivação de realização e 

Poder”. 

Observa-se igualmente, que a correlação entre as dimensões Cultura Organizacional e a 

Motivação para o Trabalho, é forte (Akoglu, 2018), provando-se, desta forma, a Hipótese 1, 

conforme formulada.  

H2: Existe diferenças entre motivação e sexo nos bombeiros 

Para verificar a existência, ou não, de relações entre os vários fatores da motivação e o sexo, 

foram calculadas as médias, desvio padrão, mínimo e máximo para cada fator e foram 

efetuados os testes t-Student para verificar se as diferenças são estatisticamente significativas, 

sendo os resultados apresentados na tabela 13. 
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Tabela 13 - Médias, Desvios Padrão, Mínimos, Máximos e Significância dos testes t-Student, para a 
Motivação no Trabalho por sexo 
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Feminino 

 

 

 

n=174 

M 3.60 

.063 

3.87 

.362 

3.90 

.106 

3.81 

.488 

3.86 

.466 

DP .777 .627 .634 .556 .556 

Min 1 2 2 3 2 

Máx 5 5 5 5 5 

      

Masculino 

 

 

n=236 

M 3.48 3.89 3.98 3.80 3.86 

DP .845 .609 .682 .545 .572 

Min 1 2 2 2 2 

Máx 5 5 5 5 5 

      

 

Ao analisar a tabela 13, é evidente que o valor mais alto é a dimensão “Motivação de realização 

e Poder” no sexo masculino, e posteriormente temos a “Motivação para o Desempenho” no sexo 

masculino também. A média total dos valores acima mencionados é de 3,81.  

Verifica-se, que as diferenças entre as médias, por sexo, são mínimas ou mesmo nulas e, que 

não existem diferenças estatisticamente significativas (p>.05), não se provando assim, a 

Hipótese 2 conforme apresentada. 

H3: Existe diferenças entre motivação e idade nos bombeiros 

Para ir ao encontro da terceira hipótese, aplicou-se o teste ANOVA às várias dimensões da 

motivação em estudo, tendo-se verificado diferenças estatisticamente significativas (p=.001) 

entre as faixas etárias para a dimensão “Motivação com a organização do trabalho”. 

Aplicando o teste post-hoc de Tukey-Kramer, conforme definido no capítulo “Metodologia”, 

verificou-se que essas diferenças estatisticamente significativas existem entre as faixas etárias 

“Entre 18 a 29 anos” (M=3.71; DP=.758) e “Entre 30 a 39 anos” (M=3.42; DP=.808), com o 

primeiro grupo a mostrar uma pontuação média superior e com p=.009 e também entre as faixas 

etárias “Entre 18 a 29 anos” (M=3.71; DP=.758) e “Entre 40 a 49 anos” (M=3.34; DP=.826), com 

p=.005 e, também neste caso, com a faixa etária mais jovem a mostrar uma pontuação média 

superior. 

Não se encontraram outras diferenças estatisticamente significativas entre faixas etárias, no que 

diz respeito às dimensões da motivação para o trabalho, podendo-se, desta forma, afirmar que 

a Hipótese 3 foi parcialmente validada. 
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H4: Existe diferenças entre motivação e estado civil nos bombeiros 

Igualmente, para ir ao encontro da quarta hipótese, aplicou-se o teste ANOVA às várias 

dimensões da motivação em estudo, tendo-se verificado diferenças estatisticamente 

significativas (p=.003) entre os diferentes estados civis para a dimensão “Motivação com a 

organização do trabalho”. 

Aplicando o teste post-hoc de Tukey-Kramer, verificou-se que essas diferenças estatisticamente 

significativas existem entre o estado civil “Casado(a) ou em União de Facto” (M=3.40; DP=.880) 

e “Solteiro(a)” (M=3.65; DP=.766), com o primeiro grupo a mostrar uma pontuação média inferior 

e com p=.003. 

 A média mais elevada como mencionado anteriormente encontra-se no grupo de solteiros com 

o valor de M=3.65. 

Não se encontraram outras diferenças estatisticamente significativas entre o estado civil, no que 

diz respeito às dimensões da motivação para o trabalho sendo o grupo dos solteiros o que 

apresenta essas diferenças, podendo-se, desta forma, afirmar que a Hipótese 4 foi parcialmente 

validada. 

H5: Existe diferenças entre motivação e ocupação profissional nos bombeiros 

No que respeita há hipótese 5 e, como também aqui estão em comparação mais de dois grupos, 

foi novamente aplicado o teste ANOVA às várias dimensões da motivação em estudo, tendo-se 

verificado diferenças estatisticamente significativas (p=.008) entre as diferentes ocupações 

profissionais nos bombeiros para a dimensão “Motivação com a organização do trabalho”. 

Também aqui aplicou-se o teste post-hoc de Tukey-Kramer, verificando-se que essas diferenças 

estatisticamente significativas existem para os pares “Bombeiro de 1ª Classe” (M=3.64; DP=.739) 

e “Bombeiro de 2ª Classe” (M=3.30; DP=.892), com o primeiro grupo a mostrar uma pontuação 

média superior e com p=.039 e “Bombeiro de 2ª Classe” (M=3.30; DP=.892) e “Estagiário” 

(M=3.74; DP=.687) com os estagiários a mostrarem uma pontuação média superior e com 

p=.011. 

Não se encontraram outras diferenças estatisticamente significativas entre as ocupações 

profissionais nos bombeiros, no que diz respeito às dimensões da motivação para o trabalho, 

podendo-se, desta forma, afirmar que a Hipótese 5 foi parcialmente validada. 

H6: Existe diferenças entre Cultura Organizacional e sexo nos bombeiros 

No caso da hipótese 6, aplicou-se o teste t-Student, verificando-se existir somente diferenças 

estatisticamente significativas entre sexos para a dimensão “Remuneração e Incentivo” (p=.043) 

com as respondentes femininas (M=3.11; DP=.827) a apresentar uma média superior aos 

respondentes masculinos (M=2.96; DP=.864). Ou seja, são as respondentes do sexo feminino 

que mais satisfeitas estão com a sua remuneração e com os incentivos que a organização 

oferece, nomeadamente uma remuneração correspondente ao esforço. 

Conclui-se que a Hipótese 6 é parcialmente validada. 
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H7: Existe diferenças entre Cultura Organizacional e idade nos bombeiros 

Para ir ao encontro da validação da hipótese 7, foi aplicado o teste ANOVA, verificando-se 

diferenças estatisticamente significativas entre faixa etária dos bombeiros e todas as dimensões 

da Cultura Organizacional (p<.05). 

Aplicando-se o teste Tukey-Kramer para as combinações de pares possíveis, conclui-se que as 

diferenças são estatisticamente significativas para as combinações, conforme apresentadas na 

tabela 14. 
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Tabela 14 - Resultados dos testes Tukey-Kramer para as dimensões da Cultura Organizacional 

com diferenças estatisticamente significativas entre pares de faixas etárias 

Dimensões n M DP p 

Bem-estar e relacionamento 

 

Entre 18 a 29 anos 171 3.78 .677 
.010 

Entre 40 e 49 anos 72 3.45 .719 

Planeamento e Organização do 
Trabalho 

Entre 18 a 29 anos 171 3.78 .677 
.003 

Entre 40 e 49 anos 72 3.45 .719 

Condições de Trabalho 
Entre 18 a 29 anos 171 3.78 .677 

.004 
Entre 40 e 49 anos 72 3.45 .719 

Desenvolvimento Profissional 

Entre 18 a 29 anos 171 3.78 .677 
.041 

Entre 30 e 39 anos 136 3.60 .769 

Entre 18 a 29 anos 171 3.78 .677 
.002 

Entre 40 e 49 anos 72 3.45 .719 

Remuneração e Incentivo 

Entre 18 a 29 anos 171 3.78 .677 
<.001 

Entre 30 e 39 anos 136 3.60 .769 

Entre 18 a 29 anos 171 3.78 .677 
<.001 

Entre 40 e 49 anos 72 3.45 .719 

Cultura Organizacional 

Entre 18 a 29 anos 171 3.78 .677 
.015 

Entre 30 e 39 anos 136 3.60 .769 

Entre 18 a 29 anos 171 3.78 .677 
.001 

Entre 40 e 49 anos 72 3.45 .719 

H8: Existe diferenças entre Cultura Organizacional e estado civil bombeiros 

Para ir ao encontro da validação da hipótese 8, foi aplicado o teste ANOVA, verificando-se 

diferenças estatisticamente significativas entre o estado civil dos bombeiros e três das dimensões 

da Cultura Organizacional (p<.05), sendo estas o “Desenvolvimento Pessoal”, Remuneração e 

Incentivo” e a “Cultura Organizacional”. 

Aplicando-se o teste Tukey-Kramer para as combinações de pares possíveis, conclui-se que as 

diferenças são estatisticamente significativas para as combinações, conforme apresentadas na, 

conforme apresentadas na tabela 15. 
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Tabela 15 - Resultados dos testes Tukey-Kramer para as dimensões da Motivação no Trabalho com 
diferenças estatisticamente significativas entre pares 

Dimensões n M DP p 

Desenvolvimento Profissional 

Casado(a) ou em 
União de Facto 

154 3.56 .823 
.049 

Solteiro(a) 214 3.73 .693 

Remuneração e Incentivo 

Casado(a) ou em 
União de Facto 

154 3.56 .823 
<.001 

Solteiro(a) 214 3.73 .693 

Cultura Organizacional 

Casado(a) ou em 
União de Facto 

154 3.56 .823 
.013 

Solteiro(a) 214 3.73 .693 

 

H9: Existe relação entre Cultura Organizacional e Ocupação Profissional nos bombeiros 

No que diz respeito à Hipótese 9 ,e após efetuado o teste ANOVA, conclui-se que não existem 

diferenças estatisticamente significativas entre os grupos de Ocupação Profissional, pelo que 

esta Hipótese não foi validada. 

8. Discussão dos resultados 

A discussão é a parte mais importante do trabalho. É aqui que se interpreta e analisa criticamente 

os resultados obtidos. Nesta seção são respondidas as questões de pesquisa. A discussão 

estabelece uma ligação entre o que foi descrito na introdução, baseado na literatura disponível 

sobre o assunto, e como o estudo se desenvolveu para responder os objetivos ou hipóteses que 

incentivaram a conduzir sua pesquisa. É preciso fazer uma avaliação crítica dos seus resultados, 

comparando-os com a análise de estudos similares, e descrever como os dados pesquisados 

contribuíram para o entendimento ou avanço do campo de pesquisa que tentamos analisar. 

Tentar manter os colaboradores motivados é de extrema importância em todas as organizações, 

mas principalmente naquelas que têm um objetivo de cariz social, levando ao aumento da 

importância do contexto organizacional e da motivação - nos dias de hoje é fundamental atrair e 

manter os indivíduos nas organizações (dando-lhes condições para que possam satisfazer as 

suas necessidades e o seu desenvolvimento profissional), uma vez que o sucesso das mesmas 

depende do fator humano (Leitão, 2014). 

De acordo com a literatura apresentada, uma vez que o indivíduo traz dentro de si as suas 

próprias motivações, o papel da organização consiste em conhecer as necessidades do mesmo 

e oferecer fatores de satisfação para essas necessidades, de forma a manter ou aumentar a 

motivação do indivíduo. 

Ao analisar os dados deste estudo podemos analisar que coincide ainda com alguma da literatura 

que refere que colaboradores satisfeitos são colaboradores motivados e que as pessoas são 
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maioritariamente motivadas por recompensas não económicas, de acordo com Etzioni (1988) e 

Larson (1977) citado em Ferreira (2020). 

Estudos Internacionais, em que Metin & Coşkun (2016) referem que os colaboradores das 

organizações sem fins lucrativos são atraídos para esta área por razões transcendentes às 

compensações materiais (ou seja, são movidos maioritariamente por motivações intrínsecas e 

não extrínsecas), e que a recompensa monetária não é a principal preocupação destes 

colaboradores. 

A palavra motivação deriva do latim movitus, mover.  

Segunda a variedade de definições e teorias, podemos defini-la como um conjunto de motivos 

que conduzem o individuo a reagir e agir de determinada forma numa organização. Caso o 

mesmo se sinta obrigado a tomar determinada atitude, pode não estar motivado e agir apenas 

por pressão. Não obstante, se estiver efetivamente motivado, irá concretizar o trabalho de melhor 

forma, garantindo assim melhore desempenho (Vieira, 2012). 

A motivação, é definida por um conjunto de organismos e comportamentos que se vão iniciar em 

função de certos benefícios. Esta é propositada e envolve o processo de direcionar a intensidade 

geral e a direção da atividade de um organismo ao longo do tempo. A persistência é relevante 

porque enquanto a motivação é motivada no presente, sua direção é orientada para o futuro 

(Bernand, Mills, Swenson & Walsh, 2006). 

Nesta investigação consideramos que a motivação é um elemento crucial para o sucesso da 

organização, dado que uma alta performance é alcançada por indivíduos felizes e motivados 

pelo meio que estão inseridos.  (Armstrong, 2009). Sem motivação é difícil obter bons resultados. 

Com este espírito, as tarefas são realizadas e mobilizadas mais pelo prazer de fazer do que pela 

obrigação (Leal, et al. 2009). 

Em termos simples, podemos definir uma organização como um grupo de indivíduos que 

trabalham de forma coordenada para atingir um objetivo comum, e o sucesso de uma 

organização depende em parte de seus funcionários (Gomes, Cunha, Rego, Cunha, Cabral-

Cardoso & Marques, 2008). 

Ter uma cultura organizacional próspera e em equilíbrio é um desafio, conclui-se que é possível  

organizar todos os elementos que caracterizam uma organização, sendo possível chegar a um 

equilíbrio entre a incerteza e as regras laborais, e assim criar uma “força” singular em toda a 

empresa, de forma que a missão a que se propõe e os objetivos definidos sejam cumpridos 

(Thompson, 1967 citado em Lages,2014). 

 As implicações dos resultados e limitações do trabalho também precisam ser descritas de forma 

clara e objetiva.  

Após o tratamento e análise de dados, verificaram-se correlações fortes e estatisticamente 

significativas entre as várias dimensões da Cultura Organizacional e da Motivação para o 

Trabalho, podendo então afirmar-se que ambas são bastante determinantes para um ambiente 

laboral mais harmonioso.  
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Ao analisar a amostra submetida a este estudo, podemos concluir que 57,6% (n=236) dos 

inquiridos são do sexo masculino e 42,4% (n=174). Ainda é possível concluir que a faxa etária 

que compõe maior número de inquiridos é dos 18 a 29 anos. É bastante interessante reconhecer 

que este grupo potencia cada vez mais a expansão de bombeiros voluntários portugueses, pois 

sendo os mesmos jovens significa que os valores da cultura organizacional foram transparecidos 

e por esse mesmo motivo existem cada vez mais elementos a querer pertencer a este grupo. 

Foram elaboradas diferentes hipóteses de estudo, sendo que, algumas foram validadas 

totalmente, outras parcialmente e ainda houve algumas que não foram consideradas válidas. Na 

seguinte tabela são apresentados os resultados do estudo: 

Tabela 16 - Resumo de tratamento dos dados 

Hipóteses de investigação                               Decisão  

H1: Existe relação entre Cultura Organizacional 
e Motivação para o Trabalho nos bombeiros 

                              Validada  

H2: Existe relação entre motivação e sexo nos 
bombeiros  

                            Não validada  

H3: Existe relação entre motivação e idade nos 
bombeiros 

                       Parcialmente validada  

H4: Existe relação entre motivação e estado 
civil nos bombeiros 

                       Parcialmente validada  

H5: Existe relação entre motivação e ocupação 
profissional nos bombeiros 

                       Parcialmente validada 

H6: Existe relação entre Cultura Organizacional 
e sexo nos bombeiros 

                        Parcialmente validada 

H7: Existe relação entre Cultura Organizacional 
e idade nos bombeiros 

                     Parcialmente validada 

H8: Existe relação entre Cultura Organizacional 
e estado civil bombeiros 

                     Parcialmente validada  

H9: Existe relação entre Cultura Organizacional 
e Ocupação Profissional nos bombeiros 

                     Parcialmente validada  

 

A hipótese 1 foi uma hipótese validada, sendo que os valores que mais se destacaram foram da 

dimensão “Cultura Organizacional” e o valor mais baixo encontra-se na dimensão de “Motivação 

de realização e Poder”, variando os mesmos entre (.277) e (. 955) respetivamente. 

Relativamente à hipótese 2 é possível dizer que o valor mais alto é a dimensão “Motivação de 

realização e Poder” no sexo masculino, e posteriormente temos a “Motivação para o 

Desempenho” no sexo masculino também contando com a média de 3,98 e 3,38, 

respetivamente.  

Quanto à hipótese 3, verificou-se diferenças estatisticamente significativas na dimensão de 

“Motivação com a organização e com o trabalho” entre a idade de 18 a 29, com o respetivo valor 

médio de 3,71. 
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Já na hipótese 4. Verificou-se diferenças estatisticamente significativas na dimensão “Motivação 

com a organização e com o trabalho”, no estado civil de solteiro(a), com média de 3.65. 

Na hipótese 5, temos um valor médio de 3,74 no grupo profissional de estagiário, na dimensão 

de “Motivação com a organização e com o trabalho”. 

Posteriormente temos a hipótese 5 que teve valores estatisticamente significativos em todas as 

dimensões de motivação, mas a que tem um valor médio maior de 4,31 em “Motivação de 

realização e poder”. 

Quanto à hipótese 6 podemos dizer que o valor médio obtido foi de 3,11 pelo sexo feminino, na 

dimensão de “Remuneração e incentivo”. 

Na hipótese 7 houve valores significativos em todas as dimensões de cultura organizacional, 

mas a média maior encontrada foi entre os 18 e 29 anos, com o valor de 3,78. 

Na hipótese 8, houve um valor mais relevantes nas dimensões de “Desenvolvimento Profissional” 

“Remuneração e incentivo” e por último “Cultura Organizacional, no grupo de estado de civil de 

solteiro (a), com o valor médio de 3,73. 

A hipótese 9 foi aquele que efetivamente não se verificou valores estatisticamente significativos 

no estudo, e por esse mesmo motivo, foi considerada inválida. 

Podemos concluir que a hipótese mais forte foi a H1, e consequentemente foi validada, 

mostrando que a motivação e Cultura organizacional estão relacionadas entre si. Havendo uma 

cultura mais forte a nível de crenças, valores e estando esses mesmos claros para cada 

colaborador, irá consequentemente criar um ambiente mais próspero, mais harmonioso entre 

bombeiros, criando uma maior motivação.  

Os bombeiros são constantemente expostos a situações de grande stress e sendo criada uma 

cultura organizacional próspera, melhor estará a sua saúde física e mental. Assim como, estando 

os mesmos mais motivados e realizados com as tarefas que realizam, melhor estará a sua saúde 

física e psicológica.  

Quanto melhor o nível de saúde física e mental percebida, maior os níveis de Motivação para o 

Trabalho e Cultura Organizacional, o que vai ao encontro de vários estudos nestas áreas que 

evidenciam a importância do estado de saúde dos colaboradores na motivação e identificação 

com a cultura das organizações onde laboram (Guest, 2017; Inter Agency Standing Committee, 

2007; Lu et al., 2012; WHO, 2013). 

Depois de analisar a consistência interna das dimensões estudadas, podemos dizer que todas 

as dimensões contêm valores entre bom e excelente, exceto a dimensão “Envolvimento” que 

pertence ao grupo motivação, que apresenta valores inferiores em relação às demais dimensões, 

demonstrando uma correlação positiva entre as escalas utilizadas e aquilo que medem. A função 

principal do estudo da consistência interna das escalas, é verificar se aquilo que medem é válido 

e útil para o estudo.  

Assim, identificar a perceção dos colaboradores sobre a cultura organizacional e a sua motivação 

laboral, pode conduzir a organização pelo melhor “caminho”, ajudando na tomada de decisões e 

preparando-a em busca de novas formas de gestão. Não descurando que a cultura 

organizacional, é um dos fatores que contribui para a atração e retenção de talentos e, que esta, 
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aliada à motivação laboral, levará certamente à eficiência e aumento de produtividade da 

organização.  
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Conclusões, Limitações e Futuras Linhas de 

Investigação 

Este trabalho permitiu compreender a relação entre a Motivação para o Trabalho e a Cultura 

Organizacional, bem como a relação entre variáveis socioprofissionais dos bombeiros e a 

Motivação para o Trabalho e a Cultura Organizacional. O estudo, realizado com 410 bombeiros 

de várias corporações. 

A amostra é maioritariamente constituída por elementos do sexo masculino, e conta com 57,7% 

dos mesmos. Posteriormente podemos dizer que a idade maioritária neste estudo, e com a 

percentagem de 43,9% é a faixa etária entre os 18 e os 29 anos. Dentro do estado civil o que foi 

realçado foi o de solteiro(a) com uma percentagem maioritária de 54,8%. O nível de escolaridade 

predominante foi o de ensino secundário com uma percentagem de 43.9%. 

Dentro das hipóteses analisadas podemos concluir que foram a H1, H6, H11 válidas, mostrando 

que a motivação e Cultura organizacional estão relacionadas entre si. Havendo uma cultura mais 

forte a nível de crenças, valores e estando esses mesmos claros para cada colaborador, irá 

consequentemente criar um ambiente mais próspero, mais harmonioso entre bombeiros, criando 

uma maior motivação.  
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Finalizado o estudo, é possível verificar que a amostra estudada se encontra motivada e 

agradada com as condições de trabalho oferecidas pelas distintas corporações. Ao verificar 

cuidadosamente os dados podemos constatar que todas as dimensões estudadas tiveram 

valores positivos entre “Bom” e “Excelente”, sendo que significa que existe uma correlação 

positiva e consequentemente uma boa cultura organizacional e uma boa motivação na amostra.  

Depois de concluir o estudo, é detetável que maior parte dos inquiridos ocupa o cargo de 

bombeiro de 3ª classe, e muito poucos pertencem ao grupo de elementos e comando, o que me 

leva a constatar que deve de haver a criação de mais oportunidades para, consequentemente, 

haver uma subida de posto mais rapidamente, incentivando a evolução mais rápida de carreira 

e também estimulando novas ideias que possa ser melhorada a gestão das corporações.  

Após analisar a consistência interna das dimensões em estudo, podemos afirmar que todas elas 

compreendem valores entre “Bom” e “Excelente”, como mencionado anteriormente, à exceção 

da dimensão” Envolvimento”, pertencente ao grupo da Motivação que apresentou um valor baixo 

relativamente às outras, demonstrando a correlação positiva entre as escalas utilizadas e aquilo 

que elas mediram. 

Na minha opinião enquanto investigadora, é possível trabalhar em prol da dimensão que foi 

considerada mais questionável, isto é, a dimensão “Envolvimento”. O mesmo representa um 

comprometimento implicado nas ações de cada indivíduo na organização. Ou seja, a cultura da 

empresa e o que é considerado um padrão típico do comportamento na organização. A 

elaboração de sistemas abertos pode ser considerada uma solução uma vez que valoriza a 

flexibilidade e a mudança, pois centraliza-se na adaptação da organização às exigências da 

vertente interna.  

A motivação e a cultura organizacional são determinantes fundamentais em ambientes laborais, 

com especial realce onde está presente grande intensidade emocional stress, como é o caso 

dos bombeiros. Assim, a saúde física e mental e, a performance laboral, caraterizada pela 

motivação e pela cultura organizacional são importantes e fortes a ter em consideração na 

fixação de estratégias conducentes a excelentes condições laborais (Guest, 2017; WHO, 2013). 

Realça-se assim a importância destas avaliações pelo excelente contributo no sucesso das 

organizações. 

Em termos de limitações deste estudo, apontamos como a principal, o tamanho e as 

características da amostra, pois uma amostra representativa da população portuguesa, permitiria 

fortalecer as conclusões e poder extrapolar os resultados para a população dos bombeiros 

voluntários portugueses. Outra limitação encontrada foi a fraca ou tardia abertura destas 

instituições à investigação. 

Atendendo aos resultados obtidos, conjugados com a principal limitação apresentada, apontam-

se como futuras linhas de investigação, o alargamento da amostra e o estudo de outras variáveis 

que poderão ter forte impacto na motivação e cultura organizacional. 
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Penso que uma boa opção para uma investigação futura neste ramo, seria fazer inquéritos a 

nível regional ou até mesmo por estratificação laboral de forma regional, sendo que seria possível 

obter um número de respostas mais específico e concreto, garantindo a probabilidade alta de 

obtermos um estudo mais sólido e sem lacunas.  

O estudo da motivação e da cultura organizacional tem um papel fundamental na Gestão, pois 

tendo um ambiente favorável entre colaboradores, consequentemente os mesmo irão estar mais 

motivados no desempenho das suas tarefas e a empresa terá mais proveito tanto a nível 

monetário como na satisfação dos seus trabalhadores. Gestão de pessoas é fulcral para que 

uma organização cresça e se desenvolva cada vez mais, investir no bem-estar físico e 

psicológico de cada colaborador é contribuir para uma organização mais harmoniosa e funcional, 

colaboradores motivados são colaboradores com alto desempenho para a empresa.  

Os gestores devem de passar o feedback aos seus colaboradores, de forma a informá-los sobre 

os objetivos que a organização pretende concretizar, para que haja uma relação positiva entre 

os trabalhadores e os gestores.  

Também é importante que os gestores transmitam um feedback aos colaboradores sobre a 

situação e as metas existentes, a fim de construir uma relação mais positiva entre colaboradores 

e gestores. As empresas são compostas por pessoas de diferentes gêneros, idades e culturas, 

então as empresas provavelmente têm pessoas com personalidades diferentes, levando a 

objetivos diferentes. Os gestores deveriam conhecer os seus colaboradores e deveriam arranjar 

planos motivacionais adaptados para cada um. A promoção ou a progressão na carreira, também 

é uma fórmula de motivação no trabalho, mas também é uma atitude um pouco arriscada, pois, 

não se sabe como é que o individuo irá reagir a esta mudança, para isto, é necessário que a 

empresa tenha a completa noção que o individuo está preparado para aquela promoção. Como 

foi referido anteriormente, é necessário que os empregados estejam integrados e saibam qual é 

a missão, os objetivos, as estratégias e os sistemas da empresa. As atividades de team building 

também poderão ter um papel importante na construção da motivação e satisfação, onde terão 

a possibilidade de fazer uma atividade diferente do seu trabalho diário. 

Em suma, com este estudo foi possível responder a todas as hipóteses de investigação 

estabelecidas e inferir que, no geral, os bombeiros estão motivados e que sentem afinidade com 

a cultura organizacional que pertencem.  

Esta investigação contribuiu para o crescimento e enriquecimento do saber do investigador no 

ramo de gestão das organizações. Espera-se que futuramente haja oportunidade de investir 

nesta área pois seria uma mais-valia enquanto futura gestora. 

Termina-se com a convicção de ter atingido os objetivos propostos e ter contribuído para a 

identificação de alguns determinantes da motivação e cultura organizacional dos bombeiros de 

forma a contribuir para corporações de bombeiros de excelência.
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Anexos  

Anexo A - Inquérito  

Motivação e Cultura Organizacional- Bombeiros Voluntários 

Este inquérito realiza-se no âmbito de um estudo acadêmico, integrado no Mestrado de Gestão 

das Organizações do Instituto Politécnico de Bragança, ramo de Gestão de Empresas, e tem 

como objetivo principal avaliar a cultura organizacional e o nível de motivação dos Bombeiros 

Voluntários. 

Estamos a pedir-lhe para participar voluntariamente neste estudo, a sua participação é muito 

importante. Todavia, tem a opção de não participar ou a possibilidade de interromper a sua 

participação, caso se sinta desconfortável relativamente a algum aspeto da sua participação 

nesta investigação.  

A sua participação neste estudo é de natureza confidencial, sendo ainda assegurado o total 

anonimato dos participantes, bem como garantimos que os dados recolhidos serão utilizados 

unicamente para fins de investigação.  

O questionário é anónimo. As suas respostas serão exclusivamente utilizadas para efeito do 

presente estudo, assegurando-se a confidencialidade das informações prestadas. 

Este estudo implica o preenchimento online de um questionário. Não existem respostas certas 

ou erradas, pelo que pedimos que responda com mais sinceridade possível a cada uma das 

questões. 

Obrigada pela sua colaboração. 

 

Bárbara Campos 

 

barbara_10campos@hotmail.com 

Por favor, preencha o questionário com atenção e responda a todas as questões. 

Afirmo que aceito participar por minha própria vontade sem receber qualquer incentivo financeiro 

e com a finalidade exclusiva de colaborar para o sucesso da pesquisa. 

Fui informado(a) e entendi o objetivo do estudo, que, em linhas gerais visa: avaliar a cultura 

organizacional e o nível de motivação dos Bombeiros Voluntários 

Tenho mais de 18 anos. 

Fui informado(a) de que tenho total liberdade para recusar participar na pesquisa ou abandoná-

la no seu decurso sem qualquer justificação e também, que será mantido o anonimato e 

confidencialidade dos dados. 
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Parte I- Caraterização Sociodemográfica 

1.Sexo 

Feminino 

Masculino 

Outro 

2.Qual a sua idade? 

Entre 18 a 29 anos 

Entre 30 e 39 anos 

Entre 40 e 49 anos 

Superior a 50 anos 

3.Qual o seu estado Civil? 

Casado(a) em União de facto 

Solteiro (a) 

Divorciado (a) ou separado (a) 

Viúvo (a) 

4. Qual a sua escolaridade? 

Ensino Básico  

Ensino Secundário 

Licenciatura  

Mestrado 

Doutoramento  

Outro 

5.Tem outra atividade profissional, além dos bombeiros? 

Não 

Sim 

6. Se sim,qual a atividade exerce? 

Resposta Curta 
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7. Qual o setor dos Bombeiros que atua? 

Central 

APH 

Combate a incêndios 

Todas as alíneas anteriores 

8.Há quanto tempo é membro da corporação? 

Menos de 1 ano 

Entre 2 a 5 anos 

Entre 5 a 10 anos 

Entre 10 a 25 anos 

Mais de 25 anos 

9.Com que frequência executa piquetes? 

1 vez por semana 

De 1 a 2 vezes por semana 

Mais de 2 por semana 

10.Qual o posto que assume na sua Corporação? 

Elemento de Comando 

Chefe ou Subchefe 

Bombeiro de 1ª classe 

Bombeiro de 2ª classe 

Bombeiro de 3ª classe 

Estagiário  

11. Como classifica a sua saúde de "1" até "10". Em que "1" corresponde à pior possível e "10" 

corresponde a excelente. 

1. Pior Possível 

2. Extremamente mau 

3. Muito Mau 

4.Mau  

5. Nem bom, nem mau  

6. Bom 
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7. Extremamente bom 

8.Muito Bom 

9. Ótimo  

10. Excelente  

12. Com a pandemia, sente que a sua saúde física e mental melhorou ou piorou? 

Melhorou 

Piorou 

Manteve-se  

 

Parte II- Motivação no Trabalho 

(Ferreira,  Diogo, Ferreira & Valente, 2006) 

Nesta secção serão feitas questões relativas à motivação de cada membro da Corporação. A 

escala apresentada tem 5 opções, escolha a opção correspondente à sua percepção: 

1- Discordo Totalmente;  

2-Discordo; 

3- Não Concordo/Nem discordo; 

4- Concordo;  

5- Concordo Totalmente.  

1.Esta organização tem condições de trabalho satisfatórias. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

2.Sinto-me realizado com as funções que desempenho na organização. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 
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3. Sinto-me satisfeito com a minha remuneração. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

4. O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto fator motivacional. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

5. Todos os funcionários da Corporação participam nos processos de tomada de decisão. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

6. Considero que trabalho num ambiente de cooperação entre colegas. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

7. A organização permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 
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8. Considero que as avaliações periódicas me motivam. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

9. Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

10. No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

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

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

12. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcançar as minhas metas. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 
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13. Tarefas diversificadas são importantes para o bom desempenho das funções. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

 14. Existe competitividade no meu grupo de trabalho. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

15. Ter perspetivas de carreira é importante para a minha motivação no trabalho. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

16. Gostaria de desempenhar funções com maior responsabilidade. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

17. Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 
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18. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha função. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

19. Se existissem prémios atribuídos aos melhores funcionários, percebia-os como um fator de 

motivação profissional. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

20. Um dos meus objetivos é alcançar o cargo mais elevado dentro da organização. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

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

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 
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22.Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivação. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

23. Considero o meu trabalho monótono.  

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

24.. Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organização. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

25. Os meus conhecimentos são determinantes na forma de trabalhar. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

26. Aborreço-me quando não compreendo a finalidade das minhas funções. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 
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27. Identifico-me com a função que desempenho.  

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

28. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneração alternativa. 

1.Discordo totalmente 

2.Discordo 

3.Não Concordo/Nem discordo 

4.Concordo 

5.Concordo Totalmente 

Parte III- Cultura Organizacional 

(Pimenta, El Aouar & Oliveira, 2012) 

A Cultura Organizacional refere-se a um conjunto de valores, crenças e ações que definem a 

forma como se conduz a organização. De acordo com a escala de respostas, escolha a resposta 

de acordo com a sua perceção. 

1- Nunca; 

2- Raramente;  

3- Ás vezes; 

4- Frequentemente;  

5- Muito Frequentemente. 

1.Conheço as normas e procedimentos do meu setor de trabalho. 

   1.Nunca 

   2. Raramente  

3.Ás vezes 

4. Frequentemente 

5. Muito Frequentemente 

 

 



Referências Bibliográficas 

 

60 
 

2. Sou informado(a) quando ocorrem mudanças na empresa. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

3.Na organização existe a filosofia do trabalho em equipa. 

1. Nunca 

2. Raramente  

3.Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

4. Sinto o apoio dos colegas e da direção. 

1. Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente  

5. Muito Frequentemente 

5.Posso expressar os meus pontos de vista sem medo de punições. 

1. Nunca 

2.Raramente 

3. Ás vezes 

4.Frequentemente 

5. Muito Frequentemente 

6. Mantenho um bom relacionamento com colegas e diretoria. 

1.Nunca 

2. Raramente 

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5. Muito Frequentemente 
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7. Na organização não existem "grupinhos". 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

8. Sinto-me seguro com as condições de trabalho oferecidas pela organização. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

9.Sou encorajado pelos colegas a dar o melhor de mim. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

10.Na organização, todos estão dispostos a compartilhar informações. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

11. A organização se preocupa com o processo de socialização dos novos funcionários. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 
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12.Sinto-me bem em trabalhar na organização. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

13. A liderança tolera os erros cometidos por mim. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

14.Sinto que a organização se preocupa com o futuro. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

15. Sei o que a organização espera do meu trabalho 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

16. Percebo que aqui o esforço é direcionado à satisfação do cliente. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 
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17. Aqui na organização não ocorrem falhas de comunicação interna. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

18. Tenho conhecimento da estrutura organizacional da organização. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

19. Aqui na organização, a liderança pratica o que diz. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

20. As atividades que desempenho corresponde ao meu cargo. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

21.Sinto que a direção está sempre aberta a novas ideias. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 
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22. A liderança está sempre preocupada com o bem-estar e com a melhoria do desempenho da 

equipa. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

23. O ambiente físico da organização é agradável para se trabalhar. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

24. O espaço físico é bem distribuído de acordo com os serviços e produtos oferecidos. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

25. Tenho os instrumentos necessários para realizar meu trabalho. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 
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26. Os instrumentos utilizados no meu trabalho são atualizados. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

27. Tenho tempo suficiente para que meu trabalho seja realizado com qualidade. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

28. Os treinamentos realizados na organização são adequados e eficazes para a realização do 

meu trabalho. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

29. Os móveis e instalações são ergonomicamente adequados. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

 

 

 

 

 



Referências Bibliográficas 

 

66 
 

30. Os equipamentos utilizados no meu trabalho são ergonomicamente adequados. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

31. Recebo informações e feedback da liderança sobre a qualidade do meu trabalho. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

32. A organização disponibiliza os EPI's adequados para a realização das minhas atividades. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

33. Tenho um salário condizente com o mercado. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

34. Percebo que o trabalho me possibilita crescimento profissional. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 
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35. Estou satisfeito com os benefícios oferecidos pela organização. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

36. Sinto que o sucesso da organização é o meu sucesso. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

37. Estou satisfeito com meu salário. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

38. Consigo tempo para investir em minha capacitação profissional. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

39. O meu salário é condizente com o meu esforço. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 
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40. Sinto que a organização é um lugar motivador para se trabalhar. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

41. Trabalho em uma empresa que possui critérios definidos para premiação 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

42. Tenho oportunidade de utilizar minhas habilidades no exercício de minhas funções. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

43. Consigo equilibrar meu tempo entre trabalho, família e vida social. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

44. Sou reconhecido (a) pelo meu empenho em alcançar resultados 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 
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45. Na organização existem treinamentos visando minha capacitação 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

46. Sinto-me incentivado e envolvido com o crescimento da empresa. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

47. Sinto que meu progresso na empresa depende unicamente de mim. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 

48.  Consigo realizar meu trabalho, priorizando aquilo que é importante. 

1.Nunca 

2. Raramente  

3. Ás vezes 

4. Frequentemente 

5.Muito Frequentemente 
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Anexo B - Autorizações para a execução dos inquéritos  

Bombeiros Voluntários de Póvoa de Lanhoso  

 

Bombeiros Voluntários de Espinho 
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Bombeiros Voluntários de Avintes  
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Bombeiros Voluntários do Estoril 

 

 

Bombeiros Voluntários de Vila Verde  
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Bombeiros Voluntários de Lisboa  
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Bombeiros Voluntários de Albufeira 

 

 

Bombeiros Voluntários do Faial  
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Bombeiros Voluntários de Alfândega da Fé  
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Bombeiros Voluntários de Viana do Castelo  

 

 

  

Bombeiros Voluntários de Loures  
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Bombeiros Voluntários de Beja  
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Anexo C – Pedido Comissão de Ética
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Anexo D- Escala de Cultura Organizacional  
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Anexo E – Escola de Motivação
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