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Resumo

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

organizacédo e que constituem a sua acao administrativa e a sua relacdo com a sociedade.

A motivacdo dos colaboradores é um fator de primordial importancia na melhoria da eficiéncia e
produtividade organizacional e, considerando que colaboradores menos motivados sao
colaboradores menos produtivos, é relevante compreender e determinar os fatores que determinam

a motivagdo do colaborador no trabalho.

A Cultura Organizacional e a motivacéo tém um grande impacto numa organizacao, dada a relacéo
entre ambos. Se as crencas, valores e objetivos forem bem delineados na organizacéo, 0s mesmos
irdo contribuir para uma motivacao positiva, isto €, os colaboradores sentir-se-d0 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 relagcdo entre a cultura organizacional e a motivacdo em bombeiros.

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

natureza nao probabilistica.

Para a colheita de dados foi utilizado um questionario composto pela Escala de Clima
Organizacional (Pimenta et al., 2012) e pela Escala Multi-Fatorial de Motivacdo no Trabalho (Multi-

Moti) (Ferreira et al., 2006), as quais foram associadas questdes de caraterizacao.

Foi utilizada um sistema de amostragem por conveniéncia, da qual resultou uma amostra néo

probabilistica, constituida por 410 bombeiros.

Foram observados todos os preceitos éticos de acordo com pela Declaracdo de Helsinquia e
Convencao de Oviedo. Foi solicitado o parecer ético & Comisséo ética do IPB e foi solicitada a

autorizacéo para a utilizacdo das escalas aos autores.

A amostra é maioritariamente constituida por elementos do sexo masculino, e conta com 57,7% dos
mesmos. Posteriormente podemos dizer que a idade maioritaria neste estudo, e com a percentagem
de 43,9% ¢ a faixa etaria entre os 18 e 0s 29 anos. Dentro do estado civil o que foi realcado foi o de
solteiro(a) com uma percentagem maioritaria de 54,8%. O nivel de escolaridade predominante foi o

de ensino secundéario com uma percentagem de 43.9%.

Por fim, os resultados demonstram que os bombeiros voluntarios se encontram motivados com as
suas condi¢cBes laborais de atuagdo, e conclui-se que existe uma cultura organizacional geral
equilibrada. Verifica-se também, que a cultura tem efetivamente impacto na motivacdo dos

colaboradores. Estes dados corroboram as investigacdes consultadas na reviséo de literatura.

Palavras-chave: Motivacdo, Cultura Organizacional, Bombeiros, Produtividade Organizacional.



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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Introducao

Segundo Chu (2008), a Cultura Organizacional esta relacionada com as crencas, valores,
atitudes, comportamentos que transparecem na forma como as negocia¢des sdo concretizadas.
A Cultura é a forma de orientacdo de como se atingir os objetivos tracados a nivel estratégico

numa empresa.

E imprescindivel que os colaboradores estejam motivados numa empresa, para que atinjam
elevados padrBes de desempenho, permitindo a expansdo dos objetivos e metas duma
organizacdo. A motivagdo no trabalho representa um processo coletivo que visa comprometer o
funcionario com os objetivos da organizacio, de forma a integra-lo na cultura organizacional. E
visivel que quanto mais integrado o colaborador estiver na tomada de decisdo do seu meio

envolvente, maior serd 0 seu compromisso com a empresa (Broni,2012)

A Motivagdo é um fator de extrema importancia nas organizacdes para que as mesmas se tornem

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

Os niveis motivacionais dos colaboradores numa organizacdo, traduzem-se no bom ou mau
desempenho dos mesmos, tendo em conta a satisfacdo de uma necessidade organizacional
Robbins (2004).



Introdugéo

Este trabalho teve como objetivo efetuar avaliar a relacdo entre a cultura organizacional e a

motiva¢éo em bombeiros.

Para responder ao objetivo proposto foi desenvolvido um estudo de natureza quantitativa,
transversal, descritivo, correlacional e de natureza nado-probabilistica. Na recolha de dados foi
utilizado um questionario formado por trés partes, a primeira diz respeito as questées de
caraterizacdo sociodemogréfica 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
motivacdo, avaliada pela Escala Multi-Fatorial de Motivacdo no Trabalho (Multi-Moti) (Ferreira
et al., 2006).

O estudo foi desenvolvido em bombeiros voluntarios das unidades Corporagdes de Bombeiros
Voluntarios de Avintes (BVA), Espinho (BVCE), P6voa de Lanhoso (AHBVPL), Vila Verde (BVV),
Estoril (AHBE) , Lisboa (BVL) , Albufeira (AHBVA) , Faial (AHBVF) , Alfandega da Fé (BVAF),
Viana do Castelo (AHBVVC), Loures (BVL) e Beja (BVB), no ano de 2022.

E uma amostra n&o probabilistica, constituida por 410 bombeiros, resultantes de um sistema de

amostragem por conveniéncia.

Foram observados todos os preceitos éticos de acordo com pela Declaracdo de Helsinquia e
Convencao de Oviedo. Foi solicitado o parecer ético a Comisséo ética do IPB e foi solicitada a

autorizacdo para a utilizacdo das escalas aos autores.

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

e a segunda corresponde ao estudo empirico.

O construto tedrico é constituido por 4 capitulos onde é efetuada uma contextualizacdo de
voluntariado e de bombeiro voluntério; cultura organizacional; motivagdo e um Gltimo onde é

analisada a relagéo entre cultura organizacional e motivacgéo.

Na vertente da Cultura Organizacional irA ser abordada quais as tipologias de Cultura
Organizacional, a arquitetura de Cultura Organizacional, efeitos da mesma numa Organizagéo,
qual a relacdo entre Cultura Organizacional e Motivacao. Posteriormente na parte da Motivagéo
ird ser analisado o préprio conceito de Motiva¢éo, o Ciclo do Comportamento motivado, e por
tltimo, quais as teorias da motivacdo existentes, descrevendo pormenorizadamente, o
fundamento de cada uma delas, de forma a entendermos a evolu¢do da mesma ao longo dos

anos.

A segunda parte corresponde ao estudo empirico, este é constituido por 4 capitulos. O primeiro
corresponde aos aspetos metodoldgicos, constituido pelo objetivo do estudo e hipéteses de
investigacdo; tipo de estudo; instrumento de colheita de dados; procedimentos éticos;
amostragem e amostra e procedimentos de andlise dos dados. No segundo é efetuada a
descricdo e andlise dos dados. Posteriormente encontra-se a discussdo dos resultados. Por
tltimo a conclusdo onde sado descritas as principais conclusées, as limitagbes ao estudo e

efetuadas sugestdes futuras investigacoes.




Parte 1. Enquadramento Teorico

1. Voluntariado nos bombeiros

A Declaragdo Universal do Voluntariado, esclarece o voluntariado como uma deliberagdo
espontanea apoiada na participacao ativa dos cidaddos na comunidade. O mesmo ird contribuir

para uma melhoria na qualidade de vida e concretizacdo pessoal.

A Declaracdo explica o voluntariado como uma resposta aos desafios enfrentados pela
sociedade no cotidiano que tem como objetivo o desenvolvimento econémico e social. O autor
Wilson (2000) determina o voluntariado como um comportamento de prestacdo de ajuda,

envolvendo o compromisso a longo termo.

A Organizacao Internacional do Trabalho, por sua vez, limita o voluntariado como uma forma de
trabalho que nado é obrigat6rio nem remunerado, em que os individuos efetuam atividades numa

organizacéo, ou diretamente com o beneficiario (ILO - Internacional Labour Office, 2011).

O CEV (2011) propde uma distingdo entre voluntariado formal e informal, além disso, identifica

0s principios basicos do voluntariado: livre escolha e nao imposicdo com base na motivagao




Parte 1. Enquadramento Tedrico

pessoal; altruismo, no ambiente familiar Pratica fora; ndo recompensa; impulsionado pelos

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

O voluntariado é constituido por trés tipos de servigcos, nomeadamente o servigo voluntario, o
servico a comunidade e por fim o servigo civico. O servi¢co voluntario, inclui a maioria das
atividades de voluntariado e é um servico bem delineado e estruturado. Seguidamente temos o
servico a comunidade que é dirigido pelo Estado e é direcionada para a area de protecéao civil e
social. Por dltimo temos o servico civico, uma alternativa ao servico militar obrigatério
(Mathou,2010).

O trabalho das organizacdes sem fins lucrativos é amplamente apoiado pelo voluntariado, que
desempenha um papel cada vez mais ativo em projetos sociais e comunitarios. Se o voluntariado
deixasse de existir, muitos programas sociais deixariam de existir, 0 que poderia significar uma

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

Apesar do grande ndmero de voluntarios numa organizagao, ha necessidade de mais ajuda e,
nesse sentido, é recomendado entender as motivagdes dos voluntarios para que todo o seu
trabalho possa ser mais bem estruturado. Motivos altruistas sao frequentemente os identificados
(Burns, Reid, Toncar, Fawcett, & Anderson, 2006).

As profissBes sdo criadas com o objetivo de satisfazer as necessidades sociais. Uma das
atividades desenvolvidas pelos Bombeiros, denominada por protecéo contra incéndios teve inicio
no ano de 390 a.C., a mesma época ficou reconhecida pelo periodo republicano da histéria de
Roma. Neste periodo, as construgdes das edificagbes e a organizagdo urbana consideravam o
fogo uma preocupacdo quanto ao seu uso, pois 0 mesmo podia ser utilizado como arma de
destruicdo, 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 incéndios sempre foram uma grande inquietacdo ao longo dos tempos, antigamente mais a
nivel urbano, atualmente a nivel florestal. Os mesmo comecaram a ser combatidos com meios

mais antiquados.

A histéria dos Bombeiros Voluntarios Portugueses é caraterizada por ser longa, mas os primeiros
foram avistados no reinado de D. Jodo | na Carta Régia de 23 de agosto de 1395, onde foi

tomada a iniciativa de desenvolver a primeira organiza¢do a Servi¢o de Incéndios em Lisboa.

A denominagdo da profisséo surgiu com o avango da bomba hidraulica, instrumento que era
acionado manualmente, possibilitando que a agua fosse transportada, das fontes civis para o

local dos incéndios (Cipriano, 2012).

Conforme o Decreto-Lei n° 248/2012, de 21 de novembro, o papel dos corpos de bombeiros
profissionais, mistos ou voluntarios, na prestacdo de servicos as populacdes em Portugal é

publicamente reconhecido, como essencial ao bem-estar da populacéo.



Parte 1. Enquadramento Tedrico

As corporacdes de bombeiros podem ser constituidas de acordo com a seguinte tipologia: a)
corpos de bombeiros profissionais; b) corpos de bombeiros mistos; c) corpos de bombeiros

voluntarios e d) corpos privativos de bombeiros (n°. 1 do art.® 7° do DL 248/2012).

Séao brigadas de bombeiros voluntarios: a) pertencem a Associagdo Humanitaria de Bombeiros;
b) séo constituidas por bombeiros voluntérios, e ¢) tém capacidade para dispor de uma unidade
profissional. As atividades operacionais realizadas pelo corpo de bombeiros sdo de natureza

interna ou externa.

A atividade interna é prestada no perimetro interior das instalacdes do corpo de bombeiros, ja a
atividade externa é prestada fora das instalagdes, onde se procura cumprir as missfes do

respetivo corpo de bombeiros.

Dentro da atividade operacional destacam-se: i) assisténcia, transporte de doentes, respetivo
apoio e acompanhamento; ii) piquete (vigilancia caso ocorra emergéncias) e iii) as atividades de
carater de emergéncia de socorro as civilizagdes, prontificadas para atuar em caso de
inundages, incéndios, desabamentos, e em caso de acidentes, de socorro a naufragos de

buscas subaquaticas e de urgéncia pré-hospitalar.

As atividades dos bombeiros voluntérios séo realizadas num ambiente de ajuda ao proximo, pois
demonstram uma significativa contribuicdo da natureza humana na ajuda ao préximo e na
resolucdo de problemas. Eles séo vistos pela imaginag&o social como herdis que encarnam uma
sintese da coragem individual. Os bombeiros representam o ideal de poder total para o grupo
social, que é responséavel por desenvolver crencas na imagem de socorristas profissionais

superpoderosos (Cardoso, 2004).

A atuacado dos bombeiros voluntarios é exigente, o que requer elevados niveis de empatia e de

envolvimento emocional.

Conclui-se que os bombeiros estdo a auxiliar a populagdo, estando expostos a diversos tipos de
situacdes que exigem acao e adaptacao da forma mais adequada e eficaz, 0 que nem sempre é
possivel, pois sdo obrigados a lidar com a pressao do tempo, sobrecarga de responsabilidades,
sobrecarga de trabalho, exigéncias fisicas, cognitivas e emocionais excessivas e, por vezes,

poucos recursos, acabam por afetar a sua satisfacdo e motivagéo (Cardoso, 2004).
2. Cultura Organizacional

O crescente interesse pelo bem-estar do ser humano em situacdo laboral contribuiu para o
desenvolvimento do estudo da Cultura Organizacional nas instituicbes. Existem varios 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 niveis das empresas, exercendo reconhecida
influéncia sobre diversos aspetos, desde o comportamento de seus profissionais e gestores até

a formulacéo de estratégias e o desempenho organizacional”.
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E verificada uma tomada de consciéncia, por parte de investigadores, da importancia dos fatores
culturais nas praticas de gestéo, e a crenga no facto da cultura integrar um fator de diferenciagao
das organizacdes bem-sucedidas das menos bem-sucedidas, sendo uma cultura adequada para

a organizacéo e sendo um fator elucidativo do sucesso econdmico (Gongalves, 2001),

O autor Garcia,Sanchez, Zapata (2008), define as organizacfes como sistemas. A mesma
resulta dum sistema de significados que faz correspondéncia ao conjunto de artefactos, crencas,
normas, valores e premissas que permite que a organizacdo se distinga das outras. Considera
também, que a Cultura Organizacional € um atributo de qualidade interna, uma variavel agregada
aos elementos de contingéncia organizacional, como ambiente, estrutura, estratégia ou

tecnologia.

Segundo o autor Schein (1988), a Cultura é o0 modelo de pressupostos basicos que um grupo
inventou, descobriu e desenvolveu para lidar com problemas de adaptacdo 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 relacdo a esses problemas.

Desde modo, o conceito de cultura organizacional surge associado a conceitos como o de
competitividade e eficiéncia, principalmente apds a conquista de consciéncia da importancia dos
fatores culturais para o entendimento dos comportamentos organizacionais e para o0

entendimento da complexidade do cotidiano das organizag@es.

Segundo o autor Tang e Zang (2016) a cultura € constituida por diversos fatores e conceitos,
sendo que os fundamentais sdo, a capacidade de tomada de decisdo, aplicacbes de

recompensas e por Ultimo comunicagédo e gestao.

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

procura de bons resultados na organizacdo, onde muitas vezes 0 cendrio € competitivo. A

existéncia da vontade de expandir a organizacao impulsiona a obtencao de melhores resultados.

A cultura muitas das vezes, reflete a visdo dos criadores, 0s seus costumes, ideologias, criando

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

Os autores Ferreira, Neves e Caetano (2001) referem que a cultura é analisada como um sistema
de padrdes cognitivos aprendidos que ajudam os individuos nos processos de perceber, sentir e
atuar, e por esse mesmo motivo, encontra-se localizada na mente dos individuos como um
sistema de 5 simbolos e significados, patente nos pensamentos e nos significados partilhados

pelas pessoas de uma sociedade.

O autor Chiavenato (2004) utiliza uma comparacéo entre Cultura Organizacional e um iceberg,
pois aquilo que é facil de identificar, como a organiza¢do dos objetos, encontra-se no topo do
iceberg, e carateristicas mais complexas como a forma de organizar os objetos, encontra-se na

parte submersa do Iceberg, sendo esta Ultima mais dificil de identificar.
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Elementos estratégia e objetivos
Culturais
Visiveis Y :
estrutura organizacional wqgglogla Estruturas isede
s -/99;"! '. 'ﬂ"'-' u valores publicados
produtos/servigos g rteﬁ:tos‘ politicas e procedimentos

Elementos
Culturais
Invisiveis

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 unido e de
reconhecimento entre as dissemelhangas dos membros de uma organizacdo em relacdo a
hierarquia, formacdo que ajuda na continua procura de concretizagdo de objetivos
organizacionais. A mesma unido é construida através do ensinamento constante dentro da
organizagdo, sendo a mesma sindénima de evolugdo de grupo e melhoria da empresa para

geracdes futuras.

A cultura de uma organizagéo parece ser continuamente influenciada pelos dominios em que se
constitui, e esta ligada a fatores sociais, historicos e econémicos, tornando-a abrangente e dificil

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

Ainda se pode dizer que a cultura, transforma-se na personalidade da organizacéo, definindo
como ela ird ser. Quando existe uma consciéncia da personalidade da organizagéo, haverd uma
maior oportunidade de sucesso dos lideres para terem uma previsdo dos comportamentos dos

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

Desde a década de 1930, a cultura organizacional é considerada um critério fundamental
indispensavel no curso da acd@o organizacional, constituindo padrbes 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 a missao de
uma organizacao sdo distintos dos valores culturais intangiveis (Schein, 2010). O primeiro
representa a estrutura observavel da organizagdo, que nao é necessariamente consistente com
os valores culturais subconscientes que realmente existem na organizagédo (Schmiedel, 2015).

O conjunto de todos esses elementos define a identidade cultural de uma organizagéo.
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Existem varias definicdes sobre cultura organizacional, como é possivel verificar na figura 2,

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

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

pressupostos que constituem uma organizagao.

Autores

Definicdes de cultura organizacional

Louis (1985)

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

Cooke & Conjunto da crencas e valores partilhados orientadores do pensamento e
Rousseau estilos de comportamento dos membros.
(1988)
. Conjunto de valores e pressupostos que fundamentam a afirmacao: “Esta é
Quinn (1988) .
a forma como fazemos as coisas por aqui’.
Gordon Sistema organizacional especifico, de pressupostos amplamente
(1991) compartilhados e valores que déo origem a padrdes comportamentais.
Hofstede Programacéo coletiva da mente que distingue os membros de uma
(1991) organizacdo dos de outra.
Padrdo de pressupostos basicos que um determinado grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu ao aprender a lidar com os seus problemas de
Schein adaptacao externa e integracao interna, e que funcionaram suficientemente
(1992) bem para serem considerados validos e, portanto, serem ensinados aos
novos membros da organizagdo como o modo correto de perceber, pensar e
sentir em relacéo a esses problemas.
Trice & Conjuntos compartilhados, coerentemente interligados e emocionalmente

Beyer (1993)

carregados de crencas, valores e normas que ligam algumas pessoas e as
ajuda a perceber o sentido dos seus mundos no seio da organizacao.

Chambel &
Curral (1995)

Conjunto de manifestacdes que facilitam ou prejudicam a concretizacéo 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.

Estrutura mais profunda das organizacfes, que esta enraizada nos valores,

Denison crencas e suposi¢cdes mantidas pelos membros da organizacéo. O
(1996) significado é estabelecido através da socializa¢do por uma variedade de
grupos de identidade que convergem no local de trabalho.
Valores compartilhados (o que € importante) e crengas (como as coisas
Reason funcionam) que interagem numa organizac&o. Conjunto de estruturas e
(1997) sistemas de controlo para produzir normas de comportamento (a forma como
fazemos as coisas por aqui).
Schumacher | Conhecimento que é partilhado por qualquer subconjunto de membros.
(1997)
Cooper Valores corporativos compartilhados que afetam e influenciam as atitudes e
(2000) comportamentos dos membros de uma organizacao.
Construcéo holistica, estavel, multidimensional, compartilhada por grupos da
organizagao (cultura nacional, cultura corporativa, cultura organizacional,
Guldenmund : BNV
(2000) cultura departar’pental, cuItura, de grupo e clima pS|coIog|c9), gue fornece um
qguadro de referéncia e que da sentido e/ou nhormalmente é revelado em
certas praticas (normas e valores, rituais, herdéis e simbolos).
Valores e crencas compartilhados pelos membros de uma organizagéo, a
Santos qual funciona como um mecanismo de controle organizacional,
(2000) informalmente aprovando ou proibindo comportamentos e que da significado,
direcdo e mobilizacdo para os membros da organizacéo.
Lacombe e | Conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relacdes e sua
Heilbom hierarquia, definindo os padr6es de comportamento e de atitudes que
(2003) governam as acdes e decisdes mais importantes da administragédo”.
Chiavenato | Complexa mistura de pressuposi¢fes, crengas, comportamentos, histérias,
(2004) mitos, metaforas e outras ideias que representam a maneira como se
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trabalha, refletindo a forma como a organizacdo aprendeu a lidar com o seu
ambiente; um sistema de crencas, expetativas e valores; uma forma de
interacdo e relacionamento tipicos de determinada organizacéo.
Reiman & Valores, normas e pressupostos subjacentes formados ao longo do tempo
Oedewald durante a historia da empresa e que afetam todas as atividades da empresa
(2004) e sdo, por sua vez, afetados por elas.
Conjunto de valores assumidos pela organizacéo, percetiveis pelas historias
e explicacBes dos gestores e por atos traduzidos em mitos, rituais, simbolos,
sistemas de controlo e estruturas de poder formal e informal. Corresponde a
personalidade do individuo e transmite a forma como as pessoas de uma
organizacao se comportam.
Cameron e | A cultura organizacional reflete-se pela linguagem Unica, simbolos, regras e
Quinn (2006) | sentimentos etnocéntricos vivenciados na organizacao.
Formada por valores e crencas que sédo passados para 0os empregados,
sendo explicitados por meio de mitos, simbolos, rituais, histérias e
determinados tipos de linguagem, que guiam os empregados a agirem e
solucionarem problemas dentro da organizagéo, diminuindo
consideravelmente os riscos de conflitos dentro da empresa.
Processo de criacdo, recriacdo e estruturacao de significados e de
interpretacdes pelo qual é estabelecida a propria estrutura organizacional.

Teixeira
(2005)

Macédo e
Pires (2006)

Morgan .. . h N ]
(2007) Os processos sociais, as imagens, os simbolos e rituais criame
desenvolvem, na organizagéo, um ethos préprio consagrado através da sua
estrutura formal.
Pina e Conjunto de valore_s e prét_icas definidos e gesenvo!vidos pela organizacao,
Cunha etal. com base nos quais € socialmente construido um sistema de crencgas,
(2007) normas e expetativas que moldam o pensamento e o0 comportamento dos

individuos.
Tabela 1: Definicdes 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 Funcdo, Cultura de Pessoa, e Cultura de Tarefa.

A Cultura de Poder é baseada em empresas cujo principal objetivo é a obten¢&o de resultados.
Os colaboradores séo estimulados a competirem entre si para atingirem os objetivos, desta forma
existe alta centralizacdo e baixa formalizagdo. A mesma é verbal e intuitiva e tem como ponto

forte a adaptacéo rapida as solicitacdes do meio (Ribeiro, 2016).

As culturas pessoais, informais e descentralizadas, caracterizam-se por regras minimas e
mecanismos de coordenacao, com grande margem de manobra pessoal, em que o exercicio do

poder € o poder baseado na competéncia (Ribeiro, 2016).

A cultura de tarefa, é constituida por alguns valores, tais como a adaptabilidade, autonomia,
flexibilidade, respeito mutuo e corporacédo, ainda € caraterizada por ser altamente formalizada e
pouco centralizada, isto é, o poder é difuso, sendo regular a existéncia de grupos

interdisciplinares para desenvolvimento de projetos (Ribeiro, 2016).

A cultura de fungdo ou burocrética, engloba a elevada formalizagdo e centralizagdo, com base

na logica e no racionalismo, regras e procedimentos, exercicio, da autoridade e poder de posicao,
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normalmente é adequada para ambientes estaveis, 0 mesmo ndo acontece se existirem

contextos que exigem mudanga (Ribeiro, 2016).

2.2 Arquitetura da Cultura Organizacional

Segundo diversos autores, a cultura organizacional apresenta ideais de identidade, distincédo e
caracteristicas que distinguem uma organizacdo da outra Tavares (1991, p.58, citado por
Zago,2013). E possivel inferir que a cultura na organizagdo delineia a sua identidade, que ira
orientar na criagcao de significados organizacionais, como um fenémeno interpretativo, que é a
chave central de todos os fendmenos cognitivos naturais (Varela ,1997, p. 48, citado por
Zago,2013).

A identidade exprimida por uma organizacao encontra-se no seu perfil de a¢des, negocios, nas
tecnologias que adota, ou seja, na sua estrutura. Este é o resultado de um processo evolutivo
gue faz escolhas especificas com base nos conhecimentos e valores de uma organizagao
(Appelbaum & Grigore, 1997, citado por Zago,2013).

Leitdo e Martins (1998, p. 100, citado por Zago,2013) argumentam que, para compreender 0s
efeitos reais decorrentes de um fenémeno complexo, € preciso visualizar as estruturas que
compdem dinamicamente a esséncia do fenbmeno, o que significa identificar o processo de
transformagéo uma situag&o definida noutra, uma situagéo diferente da original. Considerando a
ideia basica de que as identidades culturais ou organizacionais podem ser transformadas por
meio de efeitos sobre a sua prépria estrutura, para entendé-las, foi delineada a seguinte figura,
com o intuito de destacar quais aspetos da natureza estrutural s&o mencionados no conceito e

nas visdes dos autores.

Autor Aspetos destacados

Katz e Kahn,1970. - Normas e valores

Pfeffer,1981. - Significados e crencas.

Da Mata, 1981. - Conhecimentos ou cognicdes patrtilhadas.

Jhonson e Scholes, 1984. -Valores basicos, suposicdes e conviccoes.

Schein,1995. - Padrdo de suposi¢bes basicas de um
grupo.

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

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

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

Eldridge e Combrie, 1994. -Normas e valores, crencas/convicgoes,
modos de se comportar.

Alves,1997. -Crencas, valores, pressupostos, simbolos,
artefactos, conhecimentos e normas.

Silva,1997. -Valores e crencas.

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

Nonaka e Tackeuchi,1997. -Crencas e conhecimentos.

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

Fleury e Fleury, 1997. -Valores.

Sveiby, 1998 Valores e atitudes.

Oliveira,1998 Valores, crengas, e comportamentos
individuais e coletivos.

10
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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 definicdes sobre cultura
organizacional aproximam-se em torno de expressdées como ‘padrées de comportamentos’ ,
‘valores’, ‘atitudes’, ‘suposi¢des’, ‘convicgdes’, ‘crencas’, conhecimentos’, numa tentativa de

contemplar os aspetos gerais da conduta humana.

Outros autores, citados por Zago (2013), procuram relacionar as dimensdes que compdem a

cultura organizacional, como:

Freitas (1991, citado por Zago,2013) destaca oito dimensfes: 1) valores; 2) crencas e
pressupostos; 3) ritos, rituais e cerimdnias; 4) histérias e mitos; 5) tabus; 6) herois; 7) normas; 8)

comunicacao.

2.3 Efeitos da Cultura Organizacional

A cultura organizacional pode ser dividida em trés importantes niveis: a cultura observavel, os
valores compartilhados e as suas posi¢des comuns (Schermerhorn, 1999). Estes niveis estdo

descritos no presente quadro.

Niveis Principais carateristicas
De facil observacédo, sdo emergentes da
Aspetos conservaveis da Cultura cultura que ajudam a torna-la Unica e podem
Organizacional vir a ser uma vantagem competitiva na

organizacéo.
Ajudam a transformar as atividades rotineiras
em acgOes efetivas e importantes. Esses
valores ganham visibilidade por meio de
metas, filosofias, normas, regras de
comportamento que especificam como as
coisas devem de ser.
Nesse nivel encontram-se as crencas, as
percecdes e 0s sentimentos inquestionaveis
Suposi¢cdes Comuns de Cultura guase sempre inconscientes que caraterizam
Organizacional as suposi¢fes comuns, responsaveis, pelo

modo com que os membros sentem,
percebem e pensam a organizacéo.

Tabela 3: Intera¢des nas Organizacdes.
Fonte: Adaptado de Ferreira e Assmar (2008, p.160).

Valores Compartilhados

Ao fazer uma analise cuidada do quadro é possivel verificar que o comportamento humano nas
organizagfes é resultado da interagéo, resultado no envolvimento de ideias e de crengas que

sao formadas relativamente aos outros.

Os individuos quando se encontram a executar o seu trabalho na organizacao necessitam de se
rever na cultura, nas crengas e nos valores da empresa, sendo que 0os mesmos devem de ser
compativeis, pois caso contrario, podera haver consequéncias no ajustamento do colaborador a

sua organizacéo, tendo influéncia na sua produtividade e motivagéo.

O autor Neswstrom (2008, citado em Lopes, 2015) referencia que as organiza¢cdes com o
decorrer do tempo, tendem a atrair e reter as pessoas que se identificam e encaixam nas suas

crencas e valores. Ainda é feita uma analogia pelo mesmo autor Newstrom (2008, citado em

11
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Lopes, 2015) onde é demonstrado que, do mesmo modo que algumas pessoas resolvem mudar
para locais com fatores climaticos e geograficos favoraveis, os colaboradores também gravitam

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

2.4 Relacéo entre Cultura Organizacional e Clima

Organizacional

A comparacéo entre Clima e Cultura Organizacional tem sido motivo de estudo ao longo dos
anos, e da formacdo de diversas opinides sobre as mesmas. A opinido de varios autores é
consensual no que diz respeito a sua complementaridade, varios autores defendem que a cultura
pode afetar caracteristicas 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, questionarios. 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
comparacao de diferentes culturas em diferentes empresas, o0 que permite aos gestores definir

uma estratégia organizacional em concordancia com o ambiente.

A cultura organizacional pode ser entendida como valores essenciais, hormas e padrdes
comportamentais comuns que determinam como se delineia a estratégia, de forma a alcancar os
objetivos organizacionais propostos - o inconsciente coletivo. J& o clima organizacional foca-se
nas pessoas e em torno das caracteristicas que existem na organizacdo. Assim sendo, podemos
concluir no que diz respeito a cultura, que tem como objetivo avaliar as a¢des compartilhadas

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

Hofstede faz uma interessante e relevante comparacao 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 suscetivel a flutuagbes nas variaveis organizacionais, que se traduzem em
respostas mais rapidas, muitas vezes de curto prazo e superficiais", e espelha o que est4 a
acontecer na organizagdo. Além disso, no nivel mais profundo da cebola estd uma cultura que
se apresenta como um valor coletivo a ser aprendido e compartilhado, caracterizado por uma
maior resisténcia a mudanca e, portanto, a base para explicar por que a mudanca ocorre (Ferreira

et al., 2011).

12



Parte 1. Enquadramento Tedrico

3. Motivacéo e Ciclo do Comportamento Motivado

A motivacdo é entendida como uma tensdo emocional que desencadeia uma atividade que visa
a alcancar uma determinada premissa. O autor Eccheli (2008, citado em Ribeiro, Passos e
Ferreira, 2018) menciona que pode surgir duma necessidade, ou seja, a mesma € interna ao
individuo, capaz de induzir a uma acao, alcancando resultados atrativos que tem como objetivo

a satisfacao de uma necessidade.

O estudo da motivacdo tem sido um tema de grande interesse tanto no meio académico quanto
empresarial, tendo em vista que fatores relacionados a motivacdo dos funcionarios podem

influenciar o comportamento dos funcionarios (Zonatto, Silva, Gongalves, 2018).

Gongalves (2017, p. 21) afirma que “a motivagdo para o trabalho, por exemplo, traduz-se na
orientacdo do colaborador para a realizacdo das tarefas de forma atempada e precisa e apegar-

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

Cortella (2016) apontou que a motivagdo é subjetiva e, portanto, tem origem intrinseca. Ele
acredita que o ponto de partida para a motivacéo € sempre o proprio individuo, mas ele pode se
inspirar em outros individuos ou situagdes. A motivacao intrinseca, € entendida como o
reconhecimento do individuo no trabalho, a possibilidade de desenvolvimento pessoal,

oportunidades de ascens&o e maior responsabilidade.

Para Menegdo et al. (2018), a motivacdo esté relacionada a necessidade, poder, desempenho,
direcdo e objetivos, onde necessidades séo o que o individuo precisa ter, o que o individuo quer,
0 que o individuo quer ter; poder € um impulso que surge de necessidade; desempenho é a

extensao e o tempo para realizar tarefas; diregdo é o meio para atingir metas.

7

Deste modo, a motivagdo & considerada uma for¢ca natural que nos impele, tornando-nos
capazes de atingir os nossos objetivos. A motivacéo é baseada nas emoc¢des do individuo, em

especial, no desejo de obter experimenta¢cdes emocionais positivas, evitando as negativas.

Para maximizar o desempenho, é essencial que os individuos se sintam motivados. A motivacao
dos funcionérios esta a tornar-se cada vez mais importante para as organiza¢fes. Funcionarios
desmotivados ndo podem potenciar o desenvolvimento e o crescimento sustentavel das

organizagoes.

A motivacao é descrita como uma forma de articular o modo que os individuos se comportam
numa organizagdo. Com o tempo, varias teorias sobre a motivagao foram surgindo, mas entender
a motivagdo individual € um processo complexo. Os autores Ribeiro, Passos e Pereira (2018),
defendem que as razdes do comportamento humano tem sido objeto de pesquisa de muitos

pesquisadores.

Conforme mencionado acima, para maximizar o potencial na organizacao, os funcionarios devem
se sentir motivados e realizados no trabalho. Para melhor compreender a motivacéo e a sua

evolugdo numa organizacao, € necessario compreender o seu background.
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A motivagdo pode ser justificada pelo contentamento das necessidades dos seres humanos.
Quando existem comportamentos relacionados com um mau desempenho, pouco esfor¢o, ou de
comportamento pouco apropriado, podem ser questionadas as necessidades que nédo séo tidas

em consideracdo no trabalho (Ramos,2009).

Para uma melhor compreenséo do processo de motivacdo, sera apresentado uma figura onde

esta anexado o ciclo motivacional.

Para iniciar, ira ser representado um estimulo para que seja satisfeita determinada necessidade,
enquanto essa necessidade nédo for satisfeita ird ser criada uma tensdo. A mesma sé ira acalmar
quando forem empregues comportamentos com a finalidade de satisfazer a necessidade.
Apenas depois da satisfacdo da necessidade, ird ser atingido o equilibrio. O ciclo de motivagdo
esta sempre em reproducdes continuas, dado que sempre que se atende a uma necessidade,

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

Se as necessidades nao forem resolvidas e existirem diversas barreiras, o ser humano pode
atingir um estado de frustracdo, ou encontra uma solugdo visa a compensar e resolver o seu

problema.

Estas solucbes compensatdrias sdo frequentemente encontradas nas organizagcfes porque a
frustracdo deve ser evitada para evitar emoc¢des negativas nos colaboradores (Teixeira, 2005).
Podemos dizer que a motivacdo desempenha um papel fundamental na forma como os
colaboradores realizam as tarefas, e neste sentido a motivacdo é muitas vezes a razdo do
sucesso de uma organizagao (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.

Estimulo
7 ™
M ﬁ
@ ﬂ
™~ Comporta- s

mento

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

A motivacdo do colaborador tem vindo a ser tema de diversos estudos cientificos e
desenvolvimento de varias teorias que tem como objetivo explicar quais os fatores que estao na
origem da motivagdo. A validade cientifica de uma teoria ndo anula as existentes, segundo o
autor Boas, Esteves e Ferreira (2006, citado em Ribeiro, Passos e Pereira, 2018), muitas sédo as
teorias que complementam as previamente concebidas, mas quando uma teoria é considerada
valida, isto ndo anula automaticamente as demais. Na verdade, muitas sdo 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 6ética de pesquisadores para que

posteriormente seja testada a possibilidade de integracdo 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
motivagao tentam diferencid-las em teorias de conteldo, teorias de processo e teorias de reforco.
Por um lado, o primeiro centra-se nas necessidades internas das pessoas e nos comportamentos
que estas devem satisfazer as suas necessidades, e 0o que motiva o individuo. Os Ultimos,

centram-se nos processos implicitos na motivacéo (Teixeira, 2005).

Maslow Teoria das Necessidades: o individuo é motivado através de
(1954) cinco tipos de necessidades organizadas numa hierarquia.
Herzberg | Teoria dos Dois Fatores: h& dois fatores ligados a motivagao:
Teorias do (1966) fatores higiénicos e os fatores motivacionais.
Contetido Alderfer | Teoria ERG: h& trés categorias de necessidades que geram
(1972) motivacéo: existéncia, relacionamento e existéncia.
McClelland | A motivagdo ocorre através da satisfacdo das necessidades de
(1961) realizacdo, afiliacdo e poder.
Vroom Teoria das Expectativas: a motivacao depende das
(1964) expectativas do individuo de ser recompensado pelo trabalho.
. Porter e Tem em conta quatro variaveis que influenciam a motivagéao:
Teorias do . ~
Processo Lawler esforco, desempenho, recompensas e satisfacao.
(1968)
Adams Da importancia a percegéo pessoas da justica/injustica nas
(1963) organizacoes.
Teorias do Skinner Baseia-se na ideia de que o comportamento é entendido pela
Reforco (1968) sua previsao.

Tabela 4: Quadro sintese das Teorias da Motivacéao.

Fonte: Adaptado de Teixeira (2005, p.50).

4.1 Teorias do Conteudo

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 vérias investigagBes experienciadas, Maslow criou uma teoria onde identifica
as principais necessidades do ser individual, classificando as mesmas numa escala ascendente

de hierarquizacéo. Dessa forma, ao mesmo tempo em que satisfaz as necessidades do estatuto
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inferior, as necessidades do estatuto superior sdo seguidas de perto, o que € 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

gue a piramide de Maslow é fragmentada por cinco categorias:

1. Necessidades fisiol6gicas: tem como objetivo manter o bom funcionamento do organismo,

sendo imprescindivel a sobrevivéncia humana.

2. Necessidades de seguranca: sentir protecdo contra perigos e riscos, sejam estes acidentes,

doencas, instabilidade econémica e entre outros.
3. Necessidades sociais: desejo de pertencimento e participacéo, afeto e amizade.

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

prestigiado pelos demais.

5. Necessidades de autorrealizagéo: desejo de crescimento pessoal e profissional, ou seja, de
aprimoramento das capacidades pessoais e de exceléncia, constituindo um desafio permanente

para o individuo.

Tipo de Necessidade O que elarepresenta

Fisiologia Necessidades fisicas como: Sexo, bebida, comida, sono, etc.
A contrapartida da inseguranca natural das pessoas: estabilidade,
protecdo: Um abrigo, uma estrutura, uma ordem, etc.
A necessidade enddgena de amar e ser amado, ter amizades,
vinculos familiares, intimidade, etc.
A nogdo das pessoas de sentirem valorizadas pelos que as
Estima rodeiam, sua autoestima, o desejo de se sentir importante,
competente e valorizado.
O desejo dos individuos de renovar e reciclar seu potencial tornar-
se cada vez mais 0 que cada um seria capaz de ser.

Seguranca

Social

Autorrealizagéo

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

4.1.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg
Outra teoria de motivagdo desenvolvida foi a Teoria dos Dois fatores direcionada por Herzberg
no ano de 1959. A tentativa deste investigador de entender a razdo da existéncia das
necessidades, atitudes dos individuos no ambiente laboral permitiram formular as suposicées
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 higiénicos ndo motivam por si s6, mas ndo estando patentes
provocam insatisfacdo/desmotivacdo. Sao exemplos a politica e administragdo/gestdo da

empresa, a supervisao, o salario, as relacdes humanas e as condic¢des de trabalho.

Além dos fatores mencionados anteriormente, devem ser considerados também os fatores
motivacionais, aqueles que realmente motivam. S&o exemplos de fatores motivacionais a
realizacdo, o trabalho em si, o0 reconhecimento, a responsabilidade e o

progresso/desenvolvimento.
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Estes dois grupos de fatores sdo independentes segundo (Andrade, Pereira e Ckagnazaroff,
2007). Os fatores motivacionais sdo supostos impulsionadores de satisfagdo, quando estdo
presentes, embora ndo sejam impulsionadores de insatisfagdo quando estdo ausentes. Da

mesma maneira, que a presenca dos fatores higiénicos ndo criam motivagdo, mas a sua

auséncia gera insatisfacao.

Tal como o autor Ribeiro, Passos e Pereira (2018) e Marras (2011, p.26) mencionam, é visivel
perceber que as proposi¢cdes do investigador Herzberg sdo compativeis com as de Maslow,
embora seja verificavel a presenca de diferentes pontos de vista. Dessa forma, os fatores de
higiene de Herzberg estao relacionados com as necessidades fisioldgicas, da seguranca e

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

as necessidades de estima e de autorrealizacéo do esquema de Maslow.

Fatores Higiénicos

Determinante

Superviséo

A disposicdo ou boa vontade de ensinar ou
delegar responsabilidades aos subordinados

Politicas Empresariais

Normas e procedimentos que encerram 0s
valores e crencas da companhia.

Condi¢cdes Ambientais

Ambientes fisicos e psicolégicos que
envolvem as pessoas e 0s grupos de
trabalho.

Relacdes Interpessoais

Transacgbes pessoais e de trabalho com os
pares, 0s subordinados e 0s superiores.

Forma pelo qual a nossa posig&o esta sendo

Status : .
visto pelos demais.
~ O valor da contrapartida da prestacéo de
Remuneracgéo :
servico.
Vida Pessoal Aspetos do trabalho que influenciam a via

pessoal.

Tabela 6: Fatores Higiénicos.

Fonte: Adaptado de

Fatores Motivacdes

Marras (2011. p. 26).

Determinantes

Realizagéo

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

Reconhecimento pela Realizacdo

O recebimento de um reconhecimento
publico, ou ndo, por um trabalho bem-feito
ou um resultado conseguido.

O trabalho em si

Tarefas consideradas agradaveis e que
provocam satisfacéo.

Responsabilidade

Proveniente da realiza¢@o do préprio
trabalho, ou de outros.

Desenvolvimento Pessoal

Possibilidade de aumento de status, perfil
cognitivo ou posicéo 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 TeoriaXeY

O autor Douglas McGregor sugeriu, na década de 1960, duas visdes diferentes de gestdo de

organizagfes: por um lado, uma teoria tradicional, denominada por Teoria X, e por outro lado
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temos a teoria baseada nas procriagdes 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 convicgdo de que o ser humano é
preguicoso, sem ambigc&o e que acima de tudo privilegia 0s seus interesses pessoais resistindo
a mudanca, pois ambiciona a sua seguranca e a sensacao de nao querer correr riscos (Ribeiro,
Passos & Pereira,2018).

Na visdo do autor Gadanhas (2009), os trabalhadores devem de ser coagidos, punidos,
recompensados e controlados através de incentivos econémicos, pois € das principais fontes de

motivagdo do mesmo. A empresa utiliza a remuneracdo como modo de puni¢do e recompensa.

Segundo Galhanas (2009), a Teoria Y prop6e um estilo mais moderno e baseia-se na crenca de
que o trabalho pode ser uma fonte de satisfacdo do funcionario. Nessas circunstancias, o
trabalho fisico ou mental é tdo natural quanto se divertir ou descansar, para que os funcionarios
nao sejam passivos ou resistam as necessidades da empresa.

No caso de evasdo de responsabilidades, falta de ambicdo e passividade, sdo consideradas

consequéncias da experiéncia insatisfatoria de cada elemento e ndo uma carateristica humana.

Dessa forma, de acordo com Cunha et al. (2007), a motivacdo, o potencial de desenvolvimento,
a capacidade de assumir responsabilidades e o comportamento direto aos objetivos da empresa
séo fatores humanos. Portanto, a gestao deve fornecer as pessoas condi¢des que Ihes permitam

reconhecer e desenvolver essas caracteristicas.

4.1.4 Teoria ERG (Existence, Relatedness e Growth)
A teoria Existence, Relatedness e Growth foi desenvolvida por Alderfer em 1969. De acordo com
0S mesmos 0s seres humanos sado motivados por trés categorias de necessidades, sendo elas,

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

As necessidades caraterizadas por Existéncia correspondem as necessidades basicas para a
existéncia do ser humano. Posteriormente as necessidades de relacionamento correspondem a
relevancia das rela¢cdes interpessoais. E por uUltimo, existem as necessidades de crescimento
que estdo diretamente relacionadas com o desejo de desenvolvimento pessoal e autorrealizagédo
(Arnolds & Boshoff, 2002).

Nesta teoria desenvolvida por Clayton Alderfer ndo existe uma hierarquizacdo das necessidades,
pois podem existir varias necessidades ativas em simultaneo, ndo sendo necessario satisfazer

as necessidades basicas 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 as necessidades inferiores, € denominado pelo principio da regressao
da satisfacdo, este tem um grande impacto na motivacao 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 realizacao, aflicdo

e poder, que séo obtidas através da experiéncia e do contacto com o ambiente.

As necessidades de realizagdo demonstram o desejo de atingir a exceléncia através de objetivos
desafiantes que superem aquilo que ja foi efetuado anteriormente. As necessidades de afiliagao
indicam a necessidade de estabelecer relacdes de proximidade e amizade com os outros. E as
necessidades de poder, dizem respeito a necessidade de controlar e influenciar o desempenho
de terceiros (McClelland, 1976, citado por Oliveira, 2017).

4.2 Teoriado Processo

4.2.1 Teoria da Expetativa de Vroom
O autor Vroom (1964, citado por Oliveira, 2017) criou a Teoria Contingencial da Motivacéo, onde
é a mesma é sustentada pelo ideal que todo o processo motivacional ndo esta diretamente
interligado apenas a objetivos individuais, mas também das expetativas do contexto laborista que
esta inserido. Por esse mesmo motivo, a motivagdo que uma pessoa tem, estd assente na
previsdo dos resultados de acordo com as suas ac¢des, dessa mesma forma quanto maior a
esperanca dum resultado positivo, maior serd a motivacdo. Para o autor mencionado
anteriormente, o processo motivacional desenvolve-se mediante a forma que o individuo encara
os esfor¢os que sdo imprescindiveis para alcancar o seu objetivo, isto é, € o ser humano que

tem controlo sobre a sua motivagéo.

A teoria ainda defende que o nivel de producao de cada um depende dos seus proprios objetivos
individuais, da capacidade da pessoa influenciar a seu nivel de produtividade e por ultimo, da

percecao tida sobre a conexdo entre produtividade e da conquista de objetivos.

A motivacdo necessita de trés forcas que se interligam: a valéncia (valor que se atribuiu aos
resultados esperados), posteriormente uma for¢a de atra¢éo ou oposi¢cao que um resultado tem
sobre o individuo, ou a satisfagdo precoce do resultado. A instrumentalidade (a probabilidade de
que um determinado desempenho levard a uma recompensa) envolve a percecdo de uma
relacdo causal entre resultados e desempenho; e expectativa (crenca de que um determinado
esforco levara a um bom desempenho), que é a ideia esperada de uma decisdo é um conceito
entre o esforco de desempenho e o desempenho real. Quanto maiores essas trés forcas, maior

a motivacao do individuo 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

motivagdo mais absoluto que os anteriores.

Nessa teoria, o esfor¢o que os funcionarios estédo dispostos a fazer traduz-se na sua motivacao,
cuja magnitude depende da probabilidade de eles perceberem a existéncia de recompensas

intrinsecas e extrinsecas. Além disso, para os autores, o desempenho dos trabalhadores nas
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suas tarefas depende de duas variaveis: percecao do que é necessario para realizar a tarefa e a
capacidade de realizar a tarefa, com a percecdo da primeira aumentando, a segunda melhora.
Resumindo, pode-se dizer que a percecdo de cada pessoa sobre como as recompensas sao
distribuidas afeta a satisfacdo dos funcionarios, portanto, quanto mais equitativa a distribuicao

das recompensas, maior a satisfacédo (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 relacéo a justica/ injustica em contexto laboral, fazendo

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

Esta teoria inicialmente era apenas aplicada para questdes salariais, mas com o passar dos anos
foi-se alargando para outro tipo de contribuicdes 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 nao criar entradas
e saidas desiguais uns dos outros para serem motivados; os trabalhadores ndo podem ser
motivados se sentirem que ndo estao a ser tratados de forma justa pelos seus superiores (Adams
& Freedman, 1976, citado por Oliveira, 2017).

Para que os individuos percebam a realidade, a teoria prop&e que os individuos tenham uma
ideia sobre as suas recompensas, se as mesmas sdo altas ou baixas, e sé assim podem
entender como € estar dos dois lados; dessa forma, os esfor¢os podem ser para restabelecer a
relacdo empregador/empregado e a igualdade para todos os empregados. Além disso, a teoria
concentra-se em determinar se a alocacdo de recursos € justa para ambas as partes da

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

4.3 Teoria de Reforco

4.3.1 Teoria de Reforco de Skinner
O autor Skinner (1976, citado por Oliveira,2017) incrementou a teoria do reforco. A mesma é
baseada na ideia de que o comportamento humano pode ser compreendido pela sua previsao.
Se o comportamento for positivo e recompensado, acaba por ser repetido, por outro lado se for

negativo e condenado isso ja ndo ir4 acontecer.

Skinner ainda defende que a melhor maneira de ter controlo sobre as condutas € modificar o
comportamento organizacional, aplicando a teoria do refor¢o e de recompensas. Para que essa

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

As mesmas baseiam-se em identificar o desempenho que desejam, identificar as recompensas
que reforcam o comportamento desejado, fazer com que a recompensa esteja diretamente ligada
ao comportamento e escolher um programa de reforco 6timo (Skinner,1976, citado por
Oliveira,2017).
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Nas organizacbes existem dois modelos de trabalhadores, onde por um lado existem
trabalhadores que se esforcam e fazem uma diferenca significativa na sua empresa. Por outro
lado, também existem colaboradores que nao tem interesse nas tarefas que desempenham e
consequentemente ndo desempenham um papel ativo na organizacéo. A diferenca entre estes
colaboradores muitas das vezes encontra-se na sua motivacéo, pois quando existem individuos

motivados, 0s mesmos irdo contribuir positivamente para a evolucao da organizagao.

5. Arelacéo entre Cultura Organizacional e a

Motivacao

A Cultura Organizacional e a motivagao tém um papel determinante nas organiza¢fes. Quando
h& uma definicdo clara das crencas, dos objetivos da empresa, as mesmas irdo criar um

sentimento de motivag&o nos colaboradores.

Quando ambas estdo combinadas existe um maior encorajamento no trabalhador onde os
mesmos sdo estimulados a produzir e a ficar o maximo de tempo possivel na organizacdo. A
natureza de uma cultura € demonstrada na maneira pela qual sao realizados os seus negdcios,
na forma como trata 0os seus colaboradores, no grau de autonomia e liberdade dos

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

Segundo o autor Souza (2006, citado em, Lopes, Silva & Silva.2015) as empresas devem criar
as condicdes para que 0s seus colaboradores estejam mais realizados. Depende da empresa
criar espacgo, promover o desenvolvimento e dar suporte e condicfes. Para que seja criada
motivagdo para lutar e para alcancar os objetivos desejados, deve de haver respeito, a
capacidade de saber ouvir, criando o companheirismo com 0s seus colaboradores. Havendo
crencas fortes, a motivacdo serd maior. Sendo que os colaboradores passam maior parte do seu
dia no ambiente laboral é importante serem criadas as condi¢des favoraveis para que 0s mesmos

se sintam motivados.

Segundo Volpato e Cimbalista (2002, citado em, Lopes, Silva & Silva.2015) a motivacdo deve de
estar em concordancia com o sistema de valores estabelecidos pela cultura da prépria

organizacdo. Os mesmos exercerem influéncia em todo o sistema empresarial.

Existem vérias possibilidades de trabalhar os incentivos da empresa. As organiza¢gfes tém
grande poder na determinacdo de comportamentos individuais e coletivos que afetam
diretamente as motivages dos funcionarios. Os colaboradores devem ter uma visao, misséo e

valores fortes dentro da organizacao.

Os colaboradores que se sentem motivados no ambiente de trabalho sdo fundamentais para
evitar perdas e promover novas escolhas, garantindo assim os melhores resultados da empresa.

Para fazer isso, 0s mesmos devem sentir-se bem em relagdo ao local onde trabalham.

Ter em consideracdo a motivacdo é uma prioridade no plano das organizacdes. Influenciar o

colaborador a permanecer na sua equipa é fundamental. Gerar as condi¢6es fundamentais é
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responsabilidade da prépria empresa, um ambiente harmonioso pode fazer toda a diferenca na

motivacao do funcionario.
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6. Metodologia de Investigacéo

Foi elaborado um estudo empirico sobre a Cultura Organizacional e Motivagdo no Trabalho em
bombeiros, de forma a encontrar relacdo entre estas duas variaveis e, diferencas em relacéo a

um conjunto de variaveis socioprofissionais.

6.1 Objetivo de estudo e hipdteses

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

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

O objetivo principal do presente estudo foi avaliar relacdo entre a cultura organizacional e a
motivacdo em bombeiros voluntarios. Como objetivos secundarios foram delineados os

seguintes:

O1: Avaliacéo da relagdo entre motivagdo e as variaveis sociodemogréficas e profissionais em

bombeiros.
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O2: Avaliacdo da relagdo entre cultura organizacional e as variaveis sociodemograficas e

profissionais em bombeiros.

Em funcéo dos objetivos propostos, estabeleceram-se as seguintes hipéteses de investigacao:
Hi: Existe relagéo entre Cultura Organizacional e Motivagéo para o Trabalho nos bombeiros
H2: Existe diferencas entre motivagéo e sexo nos bombeiros

Has: Existe diferencas entre motivagéo e idade nos bombeiros

Ha: Existe diferencas entre motivagéo e estado civil nos bombeiros

Hs: Existe diferencas entre motivagéo e ocupacao profissional nos bombeiros

He: Existe diferencas entre Cultura Organizacional e sexo nos bombeiros

H7: Existe diferencas entre Cultura Organizacional e idade nos bombeiros

Hs: Existe diferencas entre Cultura Organizacional e estado civil bombeiros

Ho: Existe diferencas entre Cultura Organizacional e Ocupagéo Profissional nos bombeiros

6.2 Tipo de Estudo

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

transversal e de natureza n&do-probabilistica.

De caréater quantitativo, pois os dados quantitativos visam a ser estruturados e estatisticos. Eles

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

Estudo descritivo, pois procura analisar a frequéncia da ocorréncia de um fenémeno, a sua

relagdo e conexdo com outros, a sua natureza e caracteristicas (Fontelles, et al., 2009).
Estudo transversal, uma vez que é efetuado apenas num inico momento (Fontelles, et al., 2009).

Por ultimo, podemos classificar o estudo por correlacional pois procura explorar as relages que

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

6.3 Variaveis

As variaveis sdo caracteristicas que sdo 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 variaveis dependentes e as variaveis independentes,
sendo que as variaveis independentes sao a idade, sexo, estado civil, habilitacdes literarias. Ja
as variaveis dependentes sdo constituidas pela motivagdo e cultura organizacional (Santos et
al., 2019).

As variaveis independentes foram operacionalizadas, ou seja, 0 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 unido de facto, solteiro, divorciado e
viavo. Por Ultimo as habilitacdes literarias foram operacionalizadas em ensino basico, ensino

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

As variaveis dependentes séo constituidas por escalas relativas a cultura organizacional avaliada
pela escala de Clima Organizacional (Pimenta et al., 2012) e a Motivacao para o Trabalho,

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

6.4 Instrumento de Recolha de Dados

Utilizou-se um questionario dividido em trés partes: (i) a primeira parte com questdes
sociodemograficas e profissionais, ja mencionadas anteriormente; (ii) a segunda parte composta
pela Escala Multi-Fatorial de Motivacdo no Trabalho (Multi-Moti) (Ferreira et al., 2006) (Anexo E).

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

A Escala Multi-Fatorial de Motivagdo no Trabalho foi construida e validada por Ferreira et al.(
2006), é uma escala de autorrelato de 28 itens, subdividida em quatro fatores, cada um com sete
itens: “Motivagdo com a organizagao do trabalho”, “Motivagao para o desempenho”, “Motivagao

de realizagéo e poder” e, por ultimo, “Envolvimento”.

As respostas sdo 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 dimensobes: “Bem-estar e relacionamento” (14 itens). “Planeamento e
Organizacdo do Trabalho” (12 itens), “Condicdes de Trabalho” (9 itens), “Desenvolvimento

Profissional” (7 itens), e “Remuneragéao e Incentivo” (6 itens).
As respostas sdo dadas numa escala tipo Likert de cinco pontos em que 1 (Nunca) e 5 (Muito

frequentemente).

Consisténcia Interna das Dimensdes em Estudo
Foi avaliada a consisténcia interna das onze dimensdes em estudo através dos calculos do Alfa

de Cronbach, sendo os resultados apresentados na tabela 1.

Tabela 8 - Consisténcia interna das 11 dimensdes em estudo.

Dimensdes Alfa de Cronbach Qualitativo
Motivac&do com a organizacgéo de trabalho .886 Bom
Motivacéo para o desempenho .823 Bom
Motivacéo de realizacdo e poder .854 Bom
Envolvimento 677 Questionavel
Motivacéo para o trabalho .924 Excelente
Bem-estar e relacionamento .947 Excelente
Planeamento e Organizacgéo do trabalho .920 Excelente
Condicdes de trabalho 943 Excelente
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Desenvolvimento pessoal .885 Bom
Remuneracéo e Incentivo .860 Bom
Cultura Organizacional .981 Excelente

Conforme pode ser observado na Tabela 8, com exceg¢ao da dimensao “Envolvimento” da escala
da Motivagéo para o Trabalho, todas as restantes dimensdes tém uma consisténcia interna que
varia entre o Bom e o Excelente, ou seja, as duas melhores classificacdes. Esta informacao
permite-nos concluir que os resultados obtidos nas restantes analises podem ser considerados
como validos, ja que as dimensdes em estudo, com exceg¢dao da dimensao “Envolvimento”,

medem itens correlacionados entre si.

6.5 Populacdo e Amostra

A populagdo do presente estudo sdo os bombeiros voluntarios portugueses. Esta populagao

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 ndmero de individuos necessarios para

participar no estudo, sendo obtido um nimero de 379 bombeiros. A férmula utilizada foi 22" P(-

PITe2 [ 4 12« papyse2+n] (Levin, 1987). A margem de erro usada foi de 5% com um grau de
confianca de 95%. A margem de erro € uma estatistica que representa a quantidade de erro de
amostragem aleatdria nos resultados da pesquisa. Ou seja, a margem de erro € uma medida da
metade do raio ou largura do intervalo de confianga para a mesma estatistica. O erro representa
a probabilidade de que o resultado da amostra seja préximo de 1 se toda a populacdo 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 as vezes sejam usados. Quanto
maior a margem de erro, menor a confianga de que os resultados da pesquisa estdo proximos

do valor real para toda a populagéo.

A amostra usada neste estudo é classificada como néo probabilistica por conveniéncia, uma vez
que as corporagBes contactadas foram escolhidas pelo investigador, ap6s obtencdo dos
contactos disponiveis, nos websites oficiais das corporac¢des. Esta técnica € muito comum e
consiste em selecionar uma amostra da populacdo que seja acessivel. Ou seja, 0s participantes
nessa pesquisa sao selecionados porque eles estdo prontamente disponiveis, mas ndo porque
eles tenham sido selecionados por meio de um critério estatistico. Assim, a amostra é composta
por 410 bombeiros, das Corporagfes de Bombeiros Voluntarios de Avintes (BVA), Espinho
(BVCE), Pbévoa de Lanhoso (AHBVPL), Vila Verde (BVV), Estoril (AHBE), Lisboa (BVL), Albufeira
(BVA) , Faial (AHBVF) , Alfandega da Fé (BVAF) , Viana do Castelo (AHBVVC) , Loures (BVL)
e Beja (BVB). A colheita de dados decorreu em 2022.

Foram definidos como critérios de inclusdo no estudo, ser bombeiro voluntério, ter idade igual ou

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

Foram cumpridos todos os procedimentos éticos de acordo com a Declaracédo de Helsinquia e
Convencao de Oviedo. A participacdo foi voluntaria e anénima, ndo havendo possibilidade de
identificar os respondentes. Foi explicado aos participantes o0 objetivo do estudo e que a
participagdo era voluntaria, foram dadas também informacdes do carater académico da
pesquisa, ndo havendo quaisquer tipos de retribuicdo ou desvantagens decorrentes da
participagéo no estudo. Foi solicitado por algumas corporacdes interesse em obter os resultados
da pesquisa, de forma a permitir implementar projetos de melhoria ao nivel da cultura

organizacional e motivacéo.

Foi solicitado o parecer ético a Comisséao ética do IPB (Anexo C) e foi solicitada a autorizacao

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

6.7 Tratamento e Analise de Dados

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

se a estatistica descritiva, como para a inferencial.

Os resultados séo apresentados recorrendo a tabelas. Nestas serdo omitidas as fontes, uma vez

que os resultados dizem respeito ao presente estudo.

Na estatistica descritiva sdo usadas médias e os respetivos desvios padrao, minimos e maximos.
Na estatistica inferencial foram utilizados o teste t para amostras independentes, o teste ANOVA
e a correlacdo de Pearson. Foi utilizado ainda o teste post-hoc de Tukey-Kramer. O teste de
Tukey-Kramer € uma modificacdo do teste Tukey, para acomodar amostras de dimensfes
diferentes quando ha uma comparagdo em pares e € o teste recomendado para estas situagdes
(Lee & Lee, 2018; Moore et al., 2017).

7. Apresentacédo, Analise de Resultados

Esta é uma das etapas mais importantes pois aqui sdo apresentados os resultados do estudo.
Assim, compara-se e verifica-se o0 alcance dos objetivos pré-definidos. Testam-se as hipéteses

formuladas e verifica-se se sao corroboradas ou nao.

7.1 Caracterizacdo da Amostra

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

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

Relativamente a idade, a faixa etaria 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) sdo solteiros.

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

nivel de Ensino Secundario (n=181) com uma percentagem de 44,1%.
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Tabela 9 - Caraterizagéo sociodemografica da amostra.

Variavel 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 Unido de Facto 157 38,3%
Solteiro(a) 225 54,8%
Divorciado(a) ou separado(a) 28 6,8%
Viavo (a) 0 0,0%
Nivel de escolaridade Ensino Basico (até 3° ciclo/9° ano) | 51 12,4%
Ensino Secundéario (12°ano) 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 notério que cerca de 60% (n=246) dos cooperantes exerce outra
atividade profissional além da sua atividade para com os bombeiros. Ainda é possivel concluir
que no setor, os bombeiros exercem todas as fung¢des, isto é, Central, APH e Combate a
incéndios, o que demonstra uma boa estratégia para promover a dindmica e evitar a monotonia

do trabalho que exercem.

Seguidamente é possivel analisar que o tempo de corporacdo mais significativo varia entre 5 a
10 anos 30,5% (n=125) e entre 2 a 5 anos 30,2% (n=124), sendo a diferen¢ca apenas de 1
inquirido.

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

total de 323 (n=323) respondentes.

Quanto ao posto ocupado por cada elemento da corporacao, é possivel concluir que o bombeiro
de 3 classe, € 0 que possuiu maior nimero de questionados 25,9% (n=106), havendo uma
diferenca bastante significativa comparando com o numero de elementos de comando, que

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

Tabela 10 - Caraterizacdo profissional da amostra.

Variavel n %
Outra atividade profissional N&o 164 40,0%
Sim 246 60,0%
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Setor dos Bombeiros Central 26 6,3%
APH 28 6,8%

Combate a Incéndios 38 9,3%

Todas as alineas anteriores 318 77,6%

Tempo na Corporacéao 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%

Frequéncia 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 corporagéo Elemento de comando 9 2,2%
Chefe ou Subchefe 33 8,0%

Bombeiro de 12 Classe 105 25,6%

Bombeiro de 22 Classe 90 22,0%
Bombeiro de 32 Classe 106 25,9%
Estagiario 67 16,3%

Relativamente a salde, podemos considerar que grande parte dos inquiridos classifica a sua
saude como extremamente boa 42% (172), o que é bastante positivo dado que por vezes, em
situacdes se stress, como 0s mesmos estdo constantemente expostos, poderia haver mais

oscilagBes negativas do que positivas.

Ainda foi efetuada uma questdo para compreender se a saude fisica e mental dos inquiridos foi
afetada com a pandemia enfrentada ao longo destes anos, e foi possivel concluir que maior parte
dos questionados, considerou que a sua saude fisica mental, se manteve estavel 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 salde piorou.

Tabela 11 - Caraterizagdo de saude da amostra.

Variavel n %
Classifica a sua saude Pior possivel 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 possivel 103 25,1%
Alteracdes da salde fisica e Melhorou 10 2,4%
mental com a pandemia

Manteve-se 318 77,6%

Piorou 82 20,0%

7.2 Cultura organizacional e motivacado para o trabalho nos

bombeiros

Hi: Existe relagcdo entre Cultura Organizacional e Motivagdo para o Trabalho nos
bombeiros

Para responder a hipétese 1 (H1): Existe relacéo entre Cultura Organizacional e Motivagéo para
o Trabalho nos bombeiros, foi calculada a correlagdo de Pearson entre as varias dimensdes em

estudo, os resultados apresentados na

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

nivel de Ensino Secundério (n=181) com uma percentagem de 44,1%.

Existem correlagBes estatisticamente significativas ao nivel <.001 entre todas as dimensdes em

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

Tabela 12 - Relag&o entre a cultura organizacional e a motivagéo: Correlagfes de Pearson.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Planeamento e .920 1
Organizagéo do
Trabalho <.001

.896 .869 1
Condicdes de Trabalho

<.001 <.001
Desenvolvimento 862 .861 .835 1
Profissional <001 <.001 <.001
Incentivo <001 <.001 <.001 <.001
Motivacdo com a .826 781 .759 .763 .745 1

organizacéo de <001 <001 <.001 <.001 <.001

trabalho

Motivacao para o 577 635 541 579 .442 594 1
Desempenho <001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001

Motivagdo de 399 481 .384 .429 277 367 .745 1
Realizacao e Poder <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

Motivacéo para o
Trabalho

.710 .744 670 .704 566 .771 .901 .821 .828 .741
<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001

E possivel verificar que o valor mais alto encontrado encontra-se na dimensdo “Cultura

Organizacional” e o valor mais baixo encontra-se na dimensao de “Motivagéo de realizagéo e

Poder”.

Observa-se igualmente, que a correlacdo entre as dimensdes Cultura Organizacional e a

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

conforme formulada.

H: Existe diferencas entre motivagdo e sexo nos bombeiros

Para verificar a existéncia, ou ndo, de relagBes entre os varios fatores da motivacdo e o sexo,

foram calculadas as médias, desvio padrdo, minimo e méaximo para cada fator e foram

efetuados os testes t-Student para verificar se as diferencas séo estatisticamente significativas,

sendo os resultados apresentados na tabela 13.
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Tabela 13 - Médias, Desvios Padrdo, Minimos, Maximos e Significancia dos testes t-Student, para a
Motivacao no Trabalho por sexo

9 o < c
o @ °] c (o] S 5 o s
Se 8T Gog S °s £ Go<
Sexo _zg.g-g P 2%50 p Zgu& P sSo p zgg p
5085 22q 5 S, S 5ol
= 28 = & S ¢ I s F
Feminino M 3.60 3.87 3.90 3.81 3.86
DP T77 .627 .634 .556 .556
Min 1 2 2 3 2
Max 5 5 5 5 5
n=174
.063 .362 .106 488 — 466
M 3.48 3.89 3.98 3.80 3.86
Masculino
DP .845 .609 .682 .545 572
Min 1 2 2 2 2
=236 Max 5 5 5 5 5

Ao analisar a tabela 13, é evidente que o valor mais alto é a dimenséo “Motivagéo de realizagédo
e Poder” no sexo masculino, e posteriormente temos a “Motivacéo para o Desempenho” no sexo
masculino também. A média total dos valores acima mencionados € de 3,81.

Verifica-se, que as diferencas entre as médias, por sexo, sdo minimas ou mesmo nulas e, que
ndo existem diferencas estatisticamente significativas (p>.05), ndo se provando assim, a
Hipotese 2 conforme apresentada.

Hs: Existe diferencas entre motivacdo e idade nos bombeiros
Para ir ao encontro da terceira hipétese, aplicou-se o teste ANOVA as vérias dimensfes da
motivacdo em estudo, tendo-se verificado diferengas estatisticamente significativas (p=.001)

entre as faixas etarias para a dimensao “Motivagdo com a organizagéo do trabalho”.

Aplicando o teste post-hoc de Tukey-Kramer, conforme definido no capitulo “Metodologia”,
verificou-se que essas diferencgas estatisticamente significativas existem entre as faixas etarias
“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 pontuac¢éo média superior e com p=.009 e também entre as faixas
etarias “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 etaria mais jovem a mostrar uma pontuacédo média
superior.

Nao se encontraram outras diferencgas estatisticamente significativas entre faixas etéarias, no que
diz respeito as dimensdes da motivagdo para o trabalho, podendo-se, desta forma, afirmar que

a Hipétese 3 foi parcialmente validada.

32



Parte 2 - Estudo Empirico

Has: Existe diferencas entre motivagdo e estado civil nos bombeiros

Igualmente, para ir ao encontro da quarta hipotese, aplicou-se o teste ANOVA as varias
dimensbes da motivacdo em estudo, tendo-se verificado diferencas estatisticamente
significativas (p=.003) entre os diferentes estados civis para a dimensao “Motivacdo com a

organizagéao do trabalho”.

Aplicando o teste post-hoc de Tukey-Kramer, verificou-se que essas diferencas estatisticamente
significativas existem entre o estado civil “Casado(a) ou em Unido de Facto” (M=3.40; DP=.880)
e “Solteiro(a)” (M=3.65; DP=.766), com o primeiro grupo a mostrar uma pontuagéo 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.

N&o se encontraram outras diferencgas estatisticamente significativas entre o estado civil, no que
diz respeito as dimensbes da motivacdo para o trabalho sendo o grupo dos solteiros o que
apresenta essas diferencas, podendo-se, desta forma, afirmar que a Hipotese 4 foi parcialmente

validada.

Hs: Existe diferencas entre motivacdo e ocupacao profissional nos bombeiros

No que respeita ha hipétese 5 e, como também aqui estdo em comparacao mais de dois grupos,
foi novamente aplicado o teste ANOVA as vérias dimensdes da motivagdo em estudo, tendo-se
verificado diferengas estatisticamente significativas (p=.008) entre as diferentes ocupac¢fes

profissionais nos bombeiros para a dimensao “Motivagdo com a organizagao do trabalho”.

Também aqui aplicou-se o teste post-hoc de Tukey-Kramer, verificando-se que essas diferencas
estatisticamente significativas existem para os pares “Bombeiro de 1% Classe” (M=3.64; DP=.739)
e “Bombeiro de 22 Classe” (M=3.30; DP=.892), com 0 primeiro grupo a mostrar uma pontuagéo
média superior e com p=.039 e “Bombeiro de 22 Classe” (M=3.30; DP=.892) e “Estagiario”
(M=3.74; DP=.687) com o0s estagidrios a mostrarem uma pontuacdo meédia superior e com
p=.011.

N&o se encontraram outras diferencas estatisticamente significativas entre as ocupacgfes
profissionais nos bombeiros, no que diz respeito as dimensfes da motivagao para o trabalho,

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

Hs: Existe diferencas entre Cultura Organizacional e sexo nos bombeiros

No caso da hipotese 6, aplicou-se o teste t-Student, verificando-se existir somente diferencas
estatisticamente significativas entre sexos para a dimenséo “Remuneracéo 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, sdo as respondentes do sexo feminino
que mais satisfeitas estdo com a sua remuneracdo e com 0sS incentivos que a organizacdo

oferece, nomeadamente uma remuneracao correspondente ao esforco.

Conclui-se que a Hipétese 6 é parcialmente validada.
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H7: Existe diferencas entre Cultura Organizacional e idade nos bombeiros
Para ir ao encontro da validacdo da hipétese 7, foi aplicado o teste ANOVA, verificando-se
diferengas estatisticamente significativas entre faixa etaria dos bombeiros e todas as dimensdes

da Cultura Organizacional (p<.05).

Aplicando-se o teste Tukey-Kramer para as combinacdes de pares possiveis, conclui-se que as
diferencas séo estatisticamente significativas para as combinacdes, conforme apresentadas na
tabela 14.
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Tabela 14 - Resultados dos testes Tukey-Kramer para as dimensdes da Cultura Organizacional

com diferengas estatisticamente significativas entre pares de faixas etérias

Dimensdes 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 Organizago do Entre 18 a 29 anos 171 3.78 677 003
Trabalho Entre 40 e 49 anos 72 3.45 719
. Entre 18 a 29 anos 171 3.78 677
Condi¢des de Trabalho .004
Entre 40 e 49 anos 72 3.45 .719
Entre 18 a 29 anos 171 3.78 677 041
Entre 30 e 39 anos 136 3.60 .769 '
Desenvolvimento Profissional
Entre 18 a 29 anos 171 3.78 677 002
Entre 40 e 49 anos 72 3.45 .719 '
Entre 18 a 29 anos 171 3.78 677
<.001
) Entre 30 e 39 anos 136 3.60 .769
Remuneracéao e Incentivo
Entre 18 a 29 anos 171 3.78 677
<.001
Entre 40 e 49 anos 72 3.45 .719
Entre 18 a 29 anos 171 3.78 677
.015
Entre 30 e 39 anos 136 3.60 .769
Cultura Organizacional
Entre 18 a 29 anos 171 3.78 677
.001
Entre 40 e 49 anos 72 3.45 .719

Hs: Existe diferencas entre Cultura Organizacional e estado civil bombeiros

Para ir ao encontro da validacdo da hipétese 8, foi aplicado o teste ANOVA, verificando-se

diferencas estatisticamente significativas entre o estado civil dos bombeiros e trés das dimensdes

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

Incentivo” e a “Cultura Organizacional”.

Aplicando-se o teste Tukey-Kramer para as combinagfes de pares possiveis, conclui-se que as

diferencas séo estatisticamente significativas para as combinag6es, conforme apresentadas na,

conforme apresentadas na tabela 15.
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Tabela 15 - Resultados dos testes Tukey-Kramer para as dimensdes da Motivagdo no Trabalho com
diferencas estatisticamente significativas entre pares

Dimensdes n M DP p

_ . Casado(@ ouem 54 3.56 823

Desenvolvimento Profissional niao de Facto .049
Solteiro(a) 214 3.73 .693
T CEEmT m o wm

Remuneracéo e Incentivo : <.001
Solteiro(a) 214 3.73 .693
o casado(@ ouem 154 3.56 823

Cultura Organizacional niao ae Facto .013
Solteiro(a) 214 3.73 .693

Ho: Existe relacdo entre Cultura Organizacional e Ocupacédo Profissional nos bombeiros
No que diz respeito a Hipotese 9 ,e apds efetuado o teste ANOVA, conclui-se que ndo existem
diferencas estatisticamente significativas entre os grupos de Ocupacédo Profissional, pelo que

esta Hip6tese nao foi validada.

8. Discussao dos resultados

A discuss&o é a parte mais importante do trabalho. E aqui que se interpreta e analisa criticamente
os resultados obtidos. Nesta secdo sdo respondidas as questfes de pesquisa. A discussdo
estabelece uma ligacdo entre o que foi descrito na introducado, baseado na literatura disponivel
sobre o0 assunto, e como o estudo se desenvolveu para responder os objetivos ou hipéteses que
incentivaram a conduzir sua pesquisa. E preciso fazer uma avaliac&o critica dos seus resultados,
comparando-os com a analise de estudos similares, e descrever como os dados pesquisados

contribuiram para o entendimento ou avango do campo de pesquisa que tentamos analisar.

Tentar manter os colaboradores motivados é de extrema importancia em todas as organizacgdes,
mas principalmente naquelas que tém um objetivo de cariz social, levando ao aumento da
importancia do contexto organizacional e da motivacao - nos dias de hoje é fundamental atrair e
manter os individuos nas organizac¢des (dando-lhes condi¢des para que possam satisfazer as
suas necessidades e o0 seu desenvolvimento profissional), uma vez que o sucesso das mesmas

depende do fator humano (Leitdo, 2014).

De acordo com a literatura apresentada, uma vez que o individuo traz dentro de si as suas
proprias motivacgdes, o papel da organizagao consiste em conhecer as necessidades do mesmo
e oferecer fatores de satisfacdo para essas necessidades, de forma a manter ou aumentar a

motiva¢éo do individuo.

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

que refere que colaboradores satisfeitos sdo colaboradores motivados e que as pessoas séo
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maioritariamente motivadas por recompensas ndo economicas, de acordo com Etzioni (1988) e
Larson (1977) citado em Ferreira (2020).

Estudos Internacionais, em que Metin & Coskun (2016) referem que os colaboradores das
organizagfes sem fins lucrativos sao atraidos para esta area por razfes transcendentes as
compensacfes materiais (ou seja, sdo movidos maioritariamente por motivacdes intrinsecas e
nao extrinsecas), e que a recompensa monetaria ndo é a principal preocupacdo destes

colaboradores.
A palavra motivacao deriva do latim movitus, mover.

Segunda a variedade de defini¢cdes e teorias, podemos defini-la como um conjunto de motivos
que conduzem o individuo a reagir e agir de determinada forma numa organiza¢do. Caso o
mesmo se sinta obrigado a tomar determinada atitude, pode n&do estar motivado e agir apenas
por pressdo. N&ao obstante, se estiver efetivamente motivado, ir4 concretizar o trabalho de melhor

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

A motivacéo, é definida por um conjunto de organismos e comportamentos que se vao iniciar em
funcao de certos beneficios. Esta é propositada e envolve o processo de direcionar a intensidade
geral e a direcao da atividade de um organismo ao longo do tempo. A persisténcia € relevante
porque enquanto a motivagdo é motivada no presente, sua dire¢do é orientada para o futuro
(Bernand, Mills, Swenson & Walsh, 2006).

Nesta investigacdo consideramos que a motivagdo é um elemento crucial para o sucesso da
organizacdo, dado que uma alta performance é alcangada por individuos felizes e motivados
pelo meio que estéo inseridos. (Armstrong, 2009). Sem motivagao € dificil obter bons resultados.
Com este espirito, as tarefas sao realizadas e mobilizadas mais pelo prazer de fazer do que pela

obrigacao (Leal, et al. 2009).

Em termos simples, podemos definir uma organizagdo como um grupo de individuos que
trabalham de forma coordenada para atingir um objetivo comum, e 0 sucesso de uma
organizacdo depende em parte de seus funcionarios (Gomes, Cunha, Rego, Cunha, Cabral-
Cardoso & Marques, 2008).

Ter uma cultura organizacional préspera e em equilibrio € um desafio, conclui-se que é possivel
organizar todos os elementos que caracterizam uma organiza¢ao, sendo possivel chegar a um
equilibrio entre a incerteza e as regras laborais, e assim criar uma “forga” singular em toda a
empresa, de forma que a missdo a que se prople e os objetivos definidos sejam cumpridos
(Thompson, 1967 citado em Lages,2014).

As implicagbes dos resultados e limitagdes do trabalho também precisam ser descritas de forma

clara e objetiva.

ApoOs o tratamento e analise de dados, verificaram-se correlagdes fortes e estatisticamente
significativas entre as varias dimensbes da Cultura Organizacional e da Motivacdo para o
Trabalho, podendo entdo afirmar-se que ambas sdo 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 sao do sexo masculino e 42,4% (n=174). Ainda é possivel concluir que a faxa etaria
que compde maior nimero de inquiridos € dos 18 a 29 anos. E bastante interessante reconhecer
gue este grupo potencia cada vez mais a expansédo de bombeiros voluntarios 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 hip6teses de estudo, sendo que, algumas foram validadas
totalmente, outras parcialmente e ainda houve algumas que nao foram consideradas validas. Na

seguinte tabela s&o apresentados os resultados do estudo:

Tabela 16 - Resumo de tratamento dos dados

Hipoteses de investigacao Decisédo

Hi: Existe relacdo entre Cultura Organizacional Validada

e Motivagéo para o Trabalho nos bombeiros

Hy: Existe relagcdo entre motivacdo e sexo nos N&o validada
bombeiros

Hs: Existe relagdo entre motivacdo e idade nos Parcialmente validada
bombeiros

Hs: Existe relag@o entre motivagdo e estado Parcialmente validada

civil nos bombeiros

Hs: Existe relac@o entre motivagdo e ocupacao Parcialmente validada
profissional nos bombeiros

He: Existe relagdo entre Cultura Organizacional Parcialmente validada
e sexo nos hombeiros

H7: Existe relag&o entre Cultura Organizacional Parcialmente validada
e idade nos bombeiros

Hs: Existe relag&o entre Cultura Organizacional Parcialmente validada
e estado civil bombeiros

Ho: Existe relacdo entre Cultura Organizacional Parcialmente validada
e Ocupacéo Profissional nos bombeiros

A hipétese 1 foi uma hip6tese validada, sendo que os valores que mais se destacaram foram da
dimenséo “Cultura Organizacional” e o valor mais baixo encontra-se na dimenséao de “Motivacéo
de realizagéo e Poder”, variando os mesmos entre (.277) e (. 955) respetivamente.
Relativamente a hipotese 2 é possivel dizer que o valor mais alto é a dimensao “Motivacéo de
realizagdo e Poder” no sexo masculino, e posteriormente temos a “Motivagao para o
Desempenho” no sexo masculino também contando com a meédia de 3,98 e 3,38,
respetivamente.

Quanto a hipotese 3, verificou-se diferencas estatisticamente significativas na dimensédo de
“Motivacéo com a organizagéo e com o trabalho” entre a idade de 18 a 29, com o respetivo valor
médio de 3,71.
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Ja na hipétese 4. Verificou-se diferencas estatisticamente significativas na dimensao “Motivagédo
com a organizagao e com o trabalho”, no estado civil de solteiro(a), com média de 3.65.

Na hipotese 5, temos um valor médio de 3,74 no grupo profissional de estagiario, na dimenséo
de “Motivagao com a organizagao e com o trabalho”.

Posteriormente temos a hipdtese 5 que teve valores estatisticamente significativos em todas as
dimensdes de motivagdo, mas a que tem um valor médio maior de 4,31 em “Motivacao de
realizagao e poder”.

Quanto a hip6tese 6 podemos dizer que o valor médio obtido foi de 3,11 pelo sexo feminino, na
dimenséao de “Remuneragéo e incentivo”.

Na hipotese 7 houve valores significativos em todas as dimensfes de cultura organizacional,
mas a média maior encontrada foi entre os 18 e 29 anos, com o valor de 3,78.

Na hipétese 8, houve um valor mais relevantes nas dimensées de “Desenvolvimento Profissional”
“Remuneracgéo e incentivo” e por ultimo “Cultura Organizacional, no grupo de estado de civil de
solteiro (a), com o valor médio de 3,73.

A hipotese 9 foi aquele que efetivamente ndo se verificou valores estatisticamente significativos
no estudo, e por esse mesmo motivo, foi considerada invélida.

Podemos concluir que a hip6tese mais forte foi a Hi, e consequentemente foi validada,
mostrando que a motivagdo e Cultura organizacional estédo relacionadas entre si. Havendo uma
cultura mais forte a nivel de crencas, valores e estando esses mesmos claros para cada
colaborador, ird consequentemente criar um ambiente mais prospero, mais harmonioso entre

bombeiros, criando uma maior motivacao.

Os bombeiros sé&o constantemente expostos a situacdes de grande stress e sendo criada uma
cultura organizacional prospera, melhor estara a sua saude fisica e mental. Assim como, estando
0s mesmos mais motivados e realizados com as tarefas que realizam, melhor estara a sua saude

fisica e psicolégica.

Quanto melhor o nivel de saude fisica e mental percebida, maior os niveis de Motivacdo para o
Trabalho e Cultura Organizacional, 0 que vai ao encontro de varios estudos nestas areas que
evidenciam a importancia do estado de saude dos colaboradores na motivacéo e identificagdo
com a cultura das organiza¢des onde laboram (Guest, 2017; Inter Agency Standing Committee,
2007; Lu et al., 2012; WHO, 2013).

Depois de analisar a consisténcia interna das dimensdes estudadas, podemos dizer que todas
as dimensdes contém valores entre bom e excelente, exceto a dimenséo “Envolvimento” que
pertence ao grupo motivacao, que apresenta valores inferiores em relacdo as demais dimensoes,
demonstrando uma correlacdo positiva entre as escalas utilizadas e aquilo que medem. A funcéo
principal do estudo da consisténcia interna das escalas, € verificar se aquilo que medem é vélido
e util para o estudo.

Assim, identificar a perce¢&o dos colaboradores sobre a cultura organizacional e a sua motivacao
laboral, pode conduzir a organizag¢ao pelo melhor “caminho”, ajudando na tomada de decisdes e
preparando-a em busca de novas formas de gestdo. N&o descurando que a cultura

organizacional, € um dos fatores que contribui para a atracdo e retencéo de talentos e, que esta,
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aliada a motivacéo laboral, levara certamente a eficiéncia e aumento de produtividade da

organizagéo.
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Este trabalho permitiu compreender a relacdo entre a Motivagdo para o Trabalho e a Cultura
Organizacional, bem como a relagdo entre variaveis socioprofissionais dos bombeiros e a
Motivacdo para o Trabalho e a Cultura Organizacional. O estudo, realizado com 410 bombeiros

de vérias corporacoes.

A amostra é maioritariamente constituida por elementos do sexo masculino, e conta com 57,7%
dos mesmos. Posteriormente podemos dizer que a idade maioritaria neste estudo, e com a
percentagem de 43,9% € a faixa etaria entre os 18 e 0s 29 anos. Dentro do estado civil o que foi
real¢cado foi o de solteiro(a) com uma percentagem maioritaria de 54,8%. O nivel de escolaridade

predominante foi o de ensino secundario com uma percentagem de 43.9%.

Dentro das hipéteses analisadas podemos concluir que foram a H1, H6, H11 validas, mostrando
que a motivagéo e Cultura organizacional estdo relacionadas entre si. Havendo uma cultura mais
forte a nivel de crencas, valores e estando esses mesmos claros para cada colaborador, ira
consequentemente criar um ambiente mais prospero, mais harmonioso entre bombeiros, criando

uma maior motivacao.
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Finalizado o estudo, é possivel verificar que a amostra estudada se encontra motivada e
agradada com as condi¢Bes de trabalho oferecidas pelas distintas corporacdes. Ao verificar
cuidadosamente os dados podemos constatar que todas as dimensdes estudadas tiveram
valores positivos entre “Bom” e “Excelente”, sendo que significa que existe uma correlagédo

positiva e consequentemente uma boa cultura organizacional e uma boa motivacdo na amostra.

Depois de concluir o estudo, é detetavel que maior parte dos inquiridos ocupa o cargo de
bombeiro de 32 classe, e muito poucos pertencem ao grupo de elementos e comando, o que me
leva a constatar que deve de haver a criacdo de mais oportunidades para, consequentemente,
haver uma subida de posto mais rapidamente, incentivando a evolugao mais rapida de carreira

e também estimulando novas ideias que possa ser melhorada a gestédo das corporacgdes.

Ap6s analisar a consisténcia interna das dimensfes em estudo, podemos afirmar que todas elas
compreendem valores entre “Bom” e “Excelente”, como mencionado anteriormente, a excegao
da dimensao” Envolvimento”, pertencente ao grupo da Motivagao que apresentou um valor baixo
relativamente as outras, demonstrando a correlacdo positiva entre as escalas utilizadas e aquilo

que elas mediram.

Na minha opinido enquanto investigadora, é possivel trabalhar em prol da dimens&o que foi
considerada mais questionavel, isto é, a dimensado “Envolvimento”. O mesmo representa um
comprometimento implicado nas a¢des de cada individuo na organizagdo. Ou seja, a cultura da
empresa e 0 que € considerado um padrdo tipico do comportamento na organizacdo. A
elaboracdo de sistemas abertos pode ser considerada uma solu¢do uma vez que valoriza a
flexibilidade e a mudancga, pois centraliza-se na adaptacdo da organizacdo as exigéncias da
vertente interna.

A motivacao e a cultura organizacional sdo determinantes fundamentais em ambientes laborais,
com especial realce onde esté presente grande intensidade emocional stress, como € o caso
dos bombeiros. Assim, a salde fisica e mental e, a performance laboral, caraterizada pela
motivagdo e pela cultura organizacional sdo importantes e fortes a ter em consideracdo na
fixacdo de estratégias conducentes a excelentes condi¢fes laborais (Guest, 2017; WHO, 2013).
Realca-se assim a importancia destas avaliacdes pelo excelente contributo no sucesso das

organizacoes.

Em termos de limitagcbes deste estudo, apontamos como a principal, o tamanho e as
caracteristicas da amostra, pois uma amostra representativa da populacdo portuguesa, permitiria
fortalecer as conclusdes e poder extrapolar os resultados para a populacdo dos bombeiros
voluntarios portugueses. Outra limitagdo encontrada foi a fraca ou tardia abertura destas
instituicGes a investigacao.

Atendendo aos resultados obtidos, conjugados com a principal limitacdo apresentada, apontam-
se como futuras linhas de investigacao, o alargamento da amostra e o estudo de outras variaveis

que poderao ter forte impacto na motivacdo e cultura organizacional.
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Penso que uma boa opgéo para uma investigagdo futura neste ramo, seria fazer inquéritos a
nivel regional ou até mesmo por estratificacao laboral de forma regional, sendo que seria possivel
obter um ndmero de respostas mais especifico e concreto, garantindo a probabilidade alta de

obtermos um estudo mais sélido e sem lacunas.

O estudo da motivacéo e da cultura organizacional tem um papel fundamental na Gestéo, pois
tendo um ambiente favoravel entre colaboradores, consequentemente 0s mesmo irdo estar mais
motivados no desempenho das suas tarefas e a empresa tera mais proveito tanto a nivel
monetario como na satisfacdo dos seus trabalhadores. Gestdo de pessoas € fulcral para que
uma organizacdo cresga e se desenvolva cada vez mais, investir no bem-estar fisico e
psicolégico de cada colaborador é contribuir para uma organizagédo mais harmoniosa e funcional,

colaboradores motivados sé@o colaboradores com alto desempenho para a empresa.

Os gestores devem de passar o feedback aos seus colaboradores, de forma a informé-los sobre
0s objetivos que a organizacdo pretende concretizar, para que haja uma relacdo positiva entre

os trabalhadores e os gestores.

Também é importante que os gestores transmitam um feedback aos colaboradores sobre a
situacao e as metas existentes, a fim de construir uma rela¢éo mais positiva entre colaboradores
e gestores. As empresas sdo compostas por pessoas de diferentes géneros, idades e culturas,
entdo as empresas provavelmente tém 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 promog¢&o ou a progressao na carreira, também
€ uma férmula de motivagdo no trabalho, mas também é uma atitude um pouco arriscada, pois,
ndo se sabe como € que o individuo ira reagir a esta mudanca, para isto, € necessario que a
empresa tenha a completa no¢édo que o individuo esta preparado para aquela promogao. Como
foi referido anteriormente, é necessério que os empregados estejam integrados e saibam qual é
a missao, 0s objetivos, as estratégias e os sistemas da empresa. As atividades de team building
também poderdo ter um papel importante na constru¢cdo da motivacao e satisfacdo, onde terdo

a possibilidade de fazer uma atividade diferente do seu trabalho diario.

Em suma, com este estudo foi possivel responder a todas as hipdteses de investigacédo
estabelecidas e inferir que, no geral, os bombeiros estdo motivados e que sentem afinidade com

a cultura organizacional que pertencem.

Esta investigacdo contribuiu para o crescimento e enriquecimento do saber do investigador no
ramo de gestdo das organizacbes. Espera-se que futuramente haja oportunidade de investir

nesta area pois seria uma mais-valia enquanto futura gestora.

Termina-se com a convic¢do de ter atingido os objetivos propostos e ter contribuido para a
identificacdo de alguns determinantes da motivacé@o e cultura organizacional dos bombeiros de

forma a contribuir para corpora¢gdes de bombeiros de exceléncia.
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Anexos

Anexo A - Inquérito

Motivacédo e Cultura Organizacional- Bombeiros Voluntarios

Este inquérito realiza-se no ambito de um estudo académico, integrado no Mestrado de Gestéo
das Organizacg6es do Instituto Politécnico de Braganca, ramo de Gestdo de Empresas, e tem
como objetivo principal avaliar a cultura organizacional e o nivel de motivagdo dos Bombeiros

Voluntarios.

Estamos a pedir-lhe para participar voluntariamente neste estudo, a sua participacdo é muito
importante. Todavia, tem a opcdo de ndo participar ou a possibilidade de interromper a sua
participagdo, caso se sinta desconfortavel relativamente a algum aspeto da sua participagao
nesta investigacao.

A sua participagdo neste estudo é de natureza confidencial, sendo ainda assegurado o total
anonimato dos participantes, bem como garantimos que os dados recolhidos serdo utilizados

unicamente para fins de investigacéo.

O questionario é andénimo. As suas respostas serdo exclusivamente utilizadas para efeito do

presente estudo, assegurando-se a confidencialidade das informac6es prestadas.

Este estudo implica o preenchimento online de um questionario. Nao existem respostas certas
ou erradas, pelo que pedimos que responda com mais sinceridade possivel a cada uma das

questdes.

Obrigada pela sua colaboracéao.

Béarbara Campos

barbara_10campos@hotmail.com
Por favor, preencha o questionario com atencéo e responda a todas as questdes.

Afirmo que aceito participar por minha propria 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 nivel de motivacdo dos Bombeiros Voluntarios
Tenho mais de 18 anos.

Fui informado(a) de que tenho total liberdade para recusar participar na pesquisa ou abandona-
la no seu decurso sem qualquer justificagdo e também, que ser4d mantido o anonimato e

confidencialidade dos dados.
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Parte |- Caraterizacdo Sociodemografica

1.Sexo
[_IFeminino

|:|Masculino
[Joutro

2.Qual a sua idade?
[ [Entre 18 a 29 anos
[_[Entre 30 e 39 anos
[_[Entre 40 e 49 anos
[ Jsuperior a 50 anos

3.Qual o seu estado Civil?
|:|Casado(a) em Unido de facto
[ Isolteiro (a)
|:|Divorciado (a) ou separado (a)
[ viavo (a)

4. Qual a sua escolaridade?
[ [Ensino Basico
[_[Ensino Secundario
[ JLicenciatura

[ Mestrado

[ Jpoutoramento

[ Joutro

5.Tem outra atividade profissional, além dos bombeiros?
[ N&o
[ Jsim

6. Se sim,qual a atividade exerce?

Resposta Curta
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7. Qual o setor dos Bombeiros que atua?

|:|Central
[

[ Jcombate a incéndios
|:|Todas as alineas anteriores
8.Ha quanto tempo é membro da corporagado?
[ Menos de 1 ano
[ [Entre 2a5 anos
[ [Entre 5a 10 anos
[_[Entre 10 a 25 anos
[ [Mais de 25 anos
9.Com que frequéncia executa piquetes?
[ | vez por semana
|:|De 1 a 2 vezes por semana
[ [Mais de 2 por semana
10.Qual o posto que assume na sua Corporacao?
[ [Elemento de Comando
[ Ichefe ou Subchefe
[ |Bombeiro de 12 classe
[ |Bombeiro de 22 classe
[ |Bombeiro de 32 classe
[ [Estagiario

11. Como classifica a sua saude de "1" até "10". Em que "1" corresponde a pior possivel e "10"

corresponde a excelente.
1. Pior Possivel

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. Otimo

10. Excelente

12. Com a pandemia, sente que a sua saude fisica e mental melhorou ou piorou?

[ Melhorou
[ Jpiorou

[ Manteve-se

Parte II- Motivacao no Trabalho

(Ferreira, Diogo, Ferreira & Valente, 2006)

Nesta seccdo serdo feitas questbes relativas & motivacdo de cada membro da Corporacéo. A

escala apresentada tem 5 op¢Bes, escolha a opgdo correspondente a sua percepgao:
1- Discordo Totalmente;
2-Discordo;
3- N&o Concordo/Nem discordo;
4- Concordo;
5- Concordo Totalmente.
1.Esta organizacgéo tem condic¢des de trabalho satisfatorias.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
2.Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na organizacao.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente
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3. Sinto-me satisfeito com a minha remuneracao.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o 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.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
5. Todos os funcionarios da Corporacgéo participam nos processos de tomada de decisao.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
6. Considero que trabalho num ambiente de cooperacao entre colegas.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
7. A organizagdo permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente
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8. Considero que as avaliagdes periédicas me motivam.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
9. Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
10. No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
11. Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
12. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcangar as minhas metas.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente
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13. Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das fungdes.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
14. Existe competitividade no meu grupo de trabalho.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
15. Ter perspetivas de carreira € importante para a minha motivacéo no trabalho.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
16. Gostaria de desempenhar fung8es com maior responsabilidade.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o 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.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente
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18. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcéo.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente

19. Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-os como um fator de

motivacdo profissional.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
20. Um dos meus objetivos € alcancar o cargo mais elevado dentro da organizacao.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o 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.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente
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22.Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivagéo.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
23. Considero o meu trabalho monétono.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
24.. Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizacao.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
25. Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
26. Aborreco-me quando néo compreendo a finalidade das minhas funcdes.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente
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27. Identifico-me com a funcéo que desempenho.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente

28. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracao alternativa.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente
Parte IlI- Cultura Organizacional

(Pimenta, El Aouar & Oliveira, 2012)

A Cultura Organizacional refere-se a um conjunto de valores, crencas e acdes que definem a
forma como se conduz a organizag&o. De acordo com a escala de respostas, escolha a resposta

de acordo com a sua percecao.
1- Nunca;
2- Raramente;
3- As vezes;
4- Frequentemente;
5- Muito Frequentemente.
1.Conheco as normas e procedimentos do meu setor de trabalho.
1.Nunca
2. Raramente
3.As vezes
4. Frequentemente

5. Muito Frequentemente
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2. Sou informado(a) quando ocorrem mudancas na empresa.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
3.Na organizacéao existe a filosofia do trabalho em equipa.
1. Nunca
2. Raramente
3.As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
4. Sinto o apoio dos colegas e da diregéo.
1. Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5. Muito Frequentemente
5.Posso expressar 0s meus pontos de vista sem medo de punigdes.
1. Nunca
2.Raramente
3. As vezes
4.Frequentemente
5. Muito Frequentemente
6. Mantenho um bom relacionamento com colegas e diretoria.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5. Muito Frequentemente
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7. Na organizacdo nao existem "grupinhos".
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
8. Sinto-me seguro com as condicdes de trabalho oferecidas pela organizacéo.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
9.Sou encorajado pelos colegas a dar o melhor de mim.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
10.Na organizacao, todos estao dispostos a compartilhar informacdes.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
11. A organizagdo se preocupa com o processo de socializacdo dos novos funcionarios.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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12.Sinto-me bem em trabalhar na organizacao.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
13. A lideranca tolera os erros cometidos por mim.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
14.Sinto que a organizacgdo se preocupa com o futuro.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
15. Sei 0 que a organizacdo espera do meu trabalho
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
16. Percebo que aqui o esfor¢o é direcionado a satisfacdo do cliente.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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17. Aqui na organizagdo ndo ocorrem falhas de comunicacéo interna.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
18. Tenho conhecimento da estrutura organizacional da organizacéo.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
19. Aqui na organizagdo, a lideranga pratica o que diz.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
20. As atividades que desempenho corresponde ao meu cargo.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
21.Sinto que a direcdo estd sempre aberta a novas ideias.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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22. A lideranga esta sempre preocupada com o bem-estar e com a melhoria do desempenho da

equipa.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
23. O ambiente fisico da organizacédo é agradavel para se trabalhar.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
24. O espaco fisico é bem distribuido de acordo com os servi¢os e produtos oferecidos.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
25. Tenho os instrumentos necessarios para realizar meu trabalho.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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26. Os instrumentos utilizados no meu trabalho s&o atualizados.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
27. Tenho tempo suficiente para que meu trabalho seja realizado com qualidade.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente

28. Os treinamentos realizados na organizacdo sdo adequados e eficazes para a realiza¢do do

meu trabalho.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
29. Os moveis e instalagbes sdo ergonomicamente adequados.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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30. Os equipamentos utilizados no meu trabalho sdo ergonomicamente adequados.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
31. Recebo informacdes e feedback da lideranca sobre a qualidade do meu trabalho.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
32. A organizacéao disponibiliza os EPI's adequados para a realizacdo das minhas atividades.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
33. Tenho um salério condizente com o mercado.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
34. Percebo que o trabalho me possibilita crescimento profissional.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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35. Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela organizagéo.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
36. Sinto que o sucesso da organizacdo € 0 meu sucesso.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
37. Estou satisfeito com meu salério.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
38. Consigo tempo para investir em minha capacitagéo profissional.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
39. O meu salério é condizente com o meu esforcgo.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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40. Sinto que a organizagdo é um lugar motivador para se trabalhar.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
41. Trabalho em uma empresa que possui critérios definidos para premiacéo
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
42. Tenho oportunidade de utilizar minhas habilidades no exercicio de minhas func¢des.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
43. Consigo equilibrar meu tempo entre trabalho, familia e vida social.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
44. Sou reconhecido (a) pelo meu empenho em alcancar resultados
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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45. Na organizacgéo existem treinamentos visando minha capacitacdo
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
46. Sinto-me incentivado e envolvido com o crescimento da empresa.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
47. Sinto que meu progresso na empresa depende unicamente de mim.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
48. Consigo realizar meu trabalho, priorizando aquilo que € importante.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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Anexo B - Autorizacdes para a execucao dos inquéritos

Bombeiros Voluntéarios de Pévoa de Lanhoso

(@ Sinalizar para acompanhamento.

(@ Vocé respondeu em Seg, 15/11/2021 08:26

o 0310 - Adjunto de Comando, Vitor Coelho <vitor.coelhc@bvpovoadelanhoso.pt> a & o~

Para: Vocé

oo
]

Cc: 0310 - Comandante em Exercicio - 2° Comandante Luis Soares

Boa tarde Barbara Campos,

incube-me o Exmo. Senhor Comandante, Luis Soares, de informar que o seu pedido foi adjudicado

A2021-11-12 17:32, Barbara Campos escreveu:

Boa tarde!

0 meu nome & Barbara Campos e estou a mandar e-mail pois encontro-me a tirar mestrado em Gestdo de Empresas e este ano estou a desenvolver a minha tese de
conclus3o de curso. Por esse mesmo motive, gostaria de padir permissdo para executar os meus inquéritos de estudo na corporacdo de Bombeiros Voluntarios de Pdvoa
de Lanhoso. Os mesmos serfo sobre a motivagdo dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntério e os fatores que os motivam a fazé-lo.

Serdo respeitadas as identidades de todos os participantes no inquérito,mantendo as mesmas andnimas.56 havers referéncia ao nome da Corporacio.

Atenciosamente, Barbara Alexandra Sierra Campos.

Bombeiros Voluntarios de Espinho

(@ Sinalizar para acompanhamento.

@ Vocé respondeu em Seg, 22/11/2021 15:14

@ Diogo Francisco <formacac@bveoncelhoespinho.com> o & o
Para: Viocé

Boa tarde Barbara,
Teremos todo o gosto em facilitar o desenvolvimento da sua tese.

Os inquéritos sao em google forms? Se sim, partilhe o link comigo e eu irei fazer a divulgacdo do mesmo, podendo ter maior ou menor adesao.

Com os melhores cumprimentas,

Diogo Francisco | Oficial de Formagao e Instrugo

Corpo de Bombelros do Concelho de Espinho
£ Rus do Porto °231, 4500557 Espinho

& formacao@bveancelhoespinho.com

% 227340005/227340043

@ www.bveoncelhoespinho.com
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Bombeiros Voluntarios de Avintes

<~ RE: Pedido de Colaboracio em Inquértios

(@ Sinalizar para acompanhamento.

@ WVocs respondeu em Qui, 25/11/2021 13:54

@ BV Avintes - Comando <comando@bvavintes.coms

Para: Vocé
Cc: BV Avintes - Comando

Boa noite Barbara Campos
O Corpo de Bombeiros de Avintes estd disponivel para participar no seu estudo.

Como pretende articular os questionarios?

Com os melhores cumprimentos,

Alfredo Costa | Comandante
Bombeiros Voluntérios de Avintes
Rua 5 de Qutubro, 4093 4430-804 Avintes

G e Y a Y LSS L Fio 170 vou

De: Barbara Campos <barbara_10campos@hotmail.com:s=
Enviada: 22 de novembro de 2021 14:10

Para: BV Avintes - Comando <comando@bvavintes.com>
Assunto: Pedido de Colaboragdo em Inguértios

Boa tarde!

L s
Qua, 24/11/2021 22:04

O meu nome é Barbara Campos e estou a mandar e-mail pois encontro-me a tirar mestrado em Gestdo de Empresas e este ano estou a desenvolver a
minha tese de conclusdo de curso. Por esse mesmo motivo, gostaria de pedir permissdo para executar os meus inquéritos de estudo na corporagdo de
Bombeiros Voluntarios de Avintes . Os mesmos serdo sobre a motivacdo dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntario e os fatores que os

motivam a fazé-lo.

Serdo respeitadas as identidades de todos os participantes no inquérito, mantendo as mesmas andnimas. 50 havera referéncia ao nome da Corporacéo.

Atenciosamente, Barbara Alexandra Sierra Campos.

4~ Responder %, Responder a todos ~» Encaminhar
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Bombeiros Voluntarios do Estoril

< RE: Pedido de Colaboracio em Inquéritos
(@ Sinalizar para acompanhamento.

o comando2.estoril@ahbe.pt S~ & o

Para: Vocé

Boa tarde Barbara.
Pode enviar 05 inquéritos que eu pego 305 meus Bombeiros para preencharem,

Ao dispor para gualquer esclarecimento necessario.

0s melhores cumprimantos,

Bruno Carvalho

2° Comandante do Corpo de Bombe! o Estori
ASS0CIACAO HUMANITARIA DE EOMEEIROS DOS ESTORIS
Avenida dos Bombeiros Voluntarios, 89 | 2765-202 Estoril

+351 913 211 213 | [mailto:#351%20214 659%20190]+351 214 659 190 il pt

AVISO DE CONFIDENCIALIDADE
Esta mensagem e quaisquer ficheiros anexos a ela sdo confidenciais e destinam-se a uso exclusivo da pessoa ou entidade a quem séo dirigidos. Se ndo é o destinatario da

mencaaqm oipa nacena racnanciual naln can ancaminhamenta an racnartiun dactinatirin fira infarmardn de ae rarehern acka mancagam nor ennann e de e mialonar

mensagem ou a pessoa responsavel pelo seu encaminhamento ao respectivo destinatario, fica informado de que recebeu esta mensagem por engano, e de que qualquer
utilizacdo, distribuigde, reencaminhamento ou outra forma de revelacio a outrem, impressdo, ou cépia desta mensagem & expressamente proibido. Se recebeu esta mensagem
por engana, devera destrui-la, elimina-la do sistema e informar o remetente.

CONFIDENTIALITY NOTICE

This e-mail and related attachments contain confidential information which is strictly intended for the use of the authorised recipient. If you are not the intended addressee or
have received this e-mail in error, please delete it and notify the sender.

5 Perse bem 5= seré mesmo necesséric imprimir sse e-mal

De: Barbara Campos <barbara_l0campos@hotmail.coms
Enviada: 12 de fevereiro de 2022 21:11

Para: comando2.estoril@ahbe.pt

Assunto: Pedido de Colaboracdo em Inquéritos

Boa noite,

O meu nome é Barbara Campos e estou a mandar e-mail pois encontro-me a tirar mestrado em Gest3o de Empresas e este ano estou a desenvolver a minha tese
de concluséo de curso. Por esse mesmo motivo, gostaria de pedir permisséo para executar os meus inquéritos de estudo na corporagio de Bombeiros Voluntérios
de Estoril. Os mesmos serfo sobre 2 motivagio dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntério e os fatores que os motivam a fazé-lo, e posteriormente
sobre a Cultura Organizacional em que est3o inseridos.

Serfo respeitadas as identidades de todos os participantes ne inguérito, mantende as mesmas andnimas. 56 havera referéncia ao nome da Corporagio.

Se me for permitido a sua execugio, os mesmos seréio enviados este més, e em formato online.

Atenciosamente, Bérbara Alexandra Sierra Campos.

Bombeiros Voluntarios de Vila Verde

Barbara Campos <barbara 10campos@hotmail.com> escreveu em qua,, 16/02/2022 as 23:18:

Boa noite,

G meu nome & Barbara Campos e estou a mandar e-mail pois encontro-me a tirar mestrado em Gestdo de Empresas e este ano estou a desenvolver a
minha tese de conclusdo de curso. Por esse mesmao mativo, gostaria de pedir permissao para executar os meus inquéritos de estudo na corporagéo de
Bombeiros Voluntarios de Vila Verde. Os mesmos serdo sobre a motivacao dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntario e os fatores que os
motivam a fazé-lo, e posteriormente sobre a Cultura Crganizacional em que estdo inseridos.

Serdo respeitadas as identidades de todos os participantes no inguérito, mantendo as mesmas anonimas. 50 havera referéncia ao nome da Corporacéo.
Se me for permitido a sua execugdo, os mesmas serdo enviados este més, e em formato online.

Atenciosamente, Bérbara Alexandra Sierra Campos.
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De: Bombeiros Voluntarios de Vila Verde Instrucio
Enviado: 16 de fevereiro de 2022 23:22

Para: Barbara Campos

Assunto: Re: Pedido de Colaboracéo em Inquéritos

Boa noite Barbara,
Desde ja agradecer o convite que nos enderegado.
Teremos todo o gosto em ajudar. Diga-me 56

Por favor o nimero de inquéritos gue sdo necessarios?

Desejo desde ja um términa de percurso escolar da melhor forma.

Bombeiros Voluntarios de Lisboa

<& RE: Pedido de Colaboragio em Inquéritos

(@ Sinalizar para acompanhamento.

@ Vocé respondeu em Sex, 04/03/2022 19:54

o comando@bvlishoa.pt
Para: Vocé

Bom dia,

Grato pelo contacto

Teremos todo o gosto em colaborar.

Se enviar o lmk, difundo pelos nossos elementos.

Com os melhores cumprimentos,

Hugo Simdes | 2.° Comandante
Comandante (Em regime de substituigio)
Corpo de Bombeiros V. de Lisboa
967334102 | 913810004 | 213460475 | 1127531

2

‘\ffq
'f

-
Jj

(Enviado do meu IPAD)

De: Barbara Campos <barbara_l0campos@hotmail.com>
Enviada: 1 de margo de 2022 12:37

Para: comando@bvlishoa.pt

Assunto: Pedido da Colaboracdo em Inquéritos

Bom dia,

“

Ter,

O

01/03/202212:52

C meu nome é Barbara Campos e estou a mandar e-mail pois encontro-me a tirar mestrado em Gestdo de Empresas e este ano estou a desenvolver a
minha tese de conclusdo de curso. Por esse mesmo motive, gostaria de pedir permissdo para executar 0s meus ingquéritos de estudo na corporagdo de
Bombeiros Voluntarios de Lisboa. Os mesmos serdo sobre a motivagdo dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntério e os fatores que os

motivam a fazé-lo, e posteriormente sobre a Cultura Organizacional em que estdo inseridos.

Serdo respeitadas as identidades de todos os participantes no inguérito, mantendo as mesmas anonimas. 50 havera referéncia ao nome da Corporagac.

Se me for permitido a sua execugdo, os mesmos serdo enviados logo que a sua autorizacdo for concebida, e em formato online.

Atenciosamente, Barbara Alexandra Sierra Campos.
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Bombeiros Voluntarios de Albufeira

o bvalbufeira@bv-albufeira.pt “ & 2

Para: Vocé Qua,

Exma. Senhora,
Acusamos a rececio do seu e-mail e informamas que estamas disponiveis para colaborar com v/ Exa.

Aproveitamos para expressar 0s nossos votos dos malores sucessos, e pedir, porgue este estudo se revela um trabalho muito interessante e importante, que guande concluir o
processo partilhe connosco as conclusGes pois é uma forma de nos ajudar a melhorar.,

Com os melhores cumprimentos,
Pela Vontade de Bem-fazer

Os Servigos Administrativos
Cristina Santos

Eombeiros Voluntarios

Albufeira

Associagio iric dos irios de Albufeira
Rua dos BV - Quinta do Paimeira, 8200-093 ALBUFEIRA

De: Barbara Campos <barbara_l0campos@hotmail.coms
Enviada: 1 de margo de 2022 12:47

Para: bvalbufeira@bv-albufeira.pt

Assunto: Pedido de Colaboragio em Inquéritos

Bom dia,

O meu nome é Barbara Campos e estou a mandar e-mail pois encontro-me a tirar mestrado em Gest3o de Empresas e este ano estou a desenvolver a minha tese
de concluséo de curso. Por esse mesmo motivo, gostaria de pedir permissdo para executar os meus inquéritos de estudo na corporagde de Bombeiros Voluntérios
de Albufeira. Os mesmos serdo sobre a motivagdo dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntério e os fatores que os motivam a fazé-lo, e
posteriormente sobre a Cultura Organizacional em que estdo inseridos.

Serdo respeitadas as identidades de todos os participantes no inquérito, mantendo as mesmas andnimas. 50 havera referéncia ao nome da Corporagéo.

Se me for permitido a sua execugdo, s mesmoes serdo enviados logo que a sua autorizagde for concebida, e em formato enline.

Atenciosamente, Barbara Alexandra Sierra Campos.

4~ Responder ~* Encaminhar

Bombeiros Voluntarios do Faial

e Gabinete Tecnico <gab.tecnico@ahbvfpt> S & e

Para: Vocé

Cc: Diregdo; Roberto Peixoto

Bom dia,

Encarrega-me o Sr. Vice-presidente da Direcdo da AHBVF, Dr. Roberto Peixoto, de acusar e agradecer a rece¢do do seu e-mail, o qual mereceu a n/ melhor
atencdo.

Mais me encarrega de solicitar o envio do link para o questiondrio, bem como de um e-mail de apresentagdo do mesmo (enguadramento, objetivos, etc), a fim de
reencaminharmos para o Corpo de Bombeiros do Faial.

Sem mais a tratar de momento, coloco-me & disposicao para o gque V. Ex.# entenda Gtil ou necessario.
Atenciosamente,

Melissa Peixoto
Técnica Superior | Gabinete de Apoio & Presidéncia

Associagao Humanitaria de Bombeiros Voluntarios do Faial

Fundacdo: 16 de maio de 1912 * Pessoa Coletiva de Utilidade Piblica Administrativa * NPC 512 015 406

CAE: 84250 - Atividades de Protecdo Civil * 86902 - Atividades de Ambulincias * 86906 - Outras Atividades de Saude Humana, n.e. * 94995 - Outras Atividades
Associativas, n.e.

Federada na Liga dos BEombeiros Portugueses (LEP) * Medalha de Curo Duas Estrelas da LBP * Cavaleiro da Ordem de Benemeréncia

Geminagdo 1912 - 2012: Ourém - Dafundo - Pombal - Faial - Vila do Conde - Carnaxide
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Fundacéo: 16 de maio de 1912 * Pessoa Coletiva de Utilidade Publica Administrativa * NPC 512 015 406

CAE: 84250 - Atividades de Protecdo Civil * 86902 - Atividades de Ambulancias * 86906 - Outras Atividades de Saide Humana, n.e. * 94935 - Qutras Atividades
Associativas, n.e.

Federada na Liga dos Bombeiros Portugueses (LBP) * Medalha de Ouro Duas Estrelas da LBP * Cavaleiro da Ordem de Benemeréncia

Geminacdo 1912 - 2012: Ourém - Dafundo - Pombal - Faial - Vila do Conde - Carnaxide

Rua dos Bombeiros Voluntarios, n.® 5, $400-099 Horta

Tel. +351 292 200 850 * Fax +351 282 292 121

E-mail: geral@ahbvf.pt * direcao@ahbvf.pt * gab.tecnico@ahbvf.pt * formacao@ahbvi.pt * comando@ahbvf.pt

Pagina: www.ahbvf.pt

AHBVF

Descrigdo do site aqui

AVISO DE CONFIDENCIALIDADE

A informacdo contida nesta mensagem, assim como os eventuais ficheiros anexos, € privilegiada e confidencial, destinando-se exclusivamente aois)
destinatario(s). Se ndo € o destinatario (ou o responsavel pela sua entrega ao destinatario) e recebeu a mesma por engane, informamos que € estritamente
proibido reproduzir, guardar, distribuir ou utilizar por qualquer forma toda ou parte desta mensagem e ficheiros anexos. Solicitamos que nos comunigue
imediatamente via e-mail e a destrua.

Qualquer dado pessoal fornecido por si € utilizado e processado por nés para o proposito para o qual nos forneceu esses mesmaos dados. Ao efetuar o contacto,
estd a dar o seu consentimento para a recolha e utilizacdo dos seus dados pessoais.

De: Barbara Campos <barbara_10campos@hotmail.com>
Enviada: 8 de marco de 2022 23:05

Para: roberto_peixoto_1991@outlook.com

Assunto: Pedido de Colaboracdo em Inqueéritos

Boa noite Exmo Roberto,

O meu nome é Barbara Campos e estou a mandar e-mail pois encontro-me a tirar mestrado em Gestdo de Empresas e este ano estou a desenvolver a minha tese
de conclusdo de curso. Por esse mesmo motivo, gostaria de pedir permissdo para executar 0s meus inquéritos de estudo na corporacao de Bombeiros Violuntarios
do Faial . Os mesmos serdo sobre a motivacdo dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntario e os fatores que os motivam a fazé-lo, e posteriormente
sobre a Cultura Organizacional em que estdo inseridos.

Serdo respeitadas as identidades de todos os participantes no inquérito, mantendo as mesmas anonimas. S0 havera referéncia ao nome da Corporagao.

Se me for permitido a sua execucdo, os mesmos serdo enviados logo que a sua autorizacdo for concebida, e em formato online.

Bombeiros Voluntarios de Alfandega da Fé

o Comando Alfandega da Fé <comandoalfandegadafe@gmail.com= S & o
Para: Vocé Qui, 10/03/2022 09:23
Bom dia

Sim autorizo que os elementos do quadro ativo respondam ao inquérito solicitado.

com os melhores cumprimentos

Barbara Campos <barbara 10campos@®hotmail.com> escreveu no dia quarta, 9/03/2022 a(s) 10:44:
Bom dia,
O meu nome & Barbara Campos e estou @ mandar e-mail pois encontro-me & tirar mestrado em Gestéio de Empresas e este ano estou a desenvolver @ minha
tese de concluso de curso. Por esse mesmo motivo, gostaria de pedir permissio para executar os meus inquéritos de estudo na corporagio de Bombeiros
Voluntérios de Alfindega da Fé. Os mesmos serio sobre a motivacio dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntéric e os fatores que os motivam a
fazé-lo, e posteriormente sobre a Cultura Organizacional em que estdo inseridos.
SerZo respeitadas as identidades de todos os participantes no inquérito, mantendo as mesmas andnimas. 56 havera referénciz ac nome da Corporagéo.

Se me for permitido a sua execucdo, os mesmos serdo enviados logo que a sua autorizagdo for concebida, e em formato online.

Atenciosamente, Bérbara Alexandra Sierra Campos.
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Bombeiros Voluntarios de Viana do Castelo

< Re:Pedido de Colaboragio em Inquéritos

@ Sinalizar para acompanhamento.

@ Vocs respondeu em Qui, 10/03/2022 11:38

@ Secretaria Comando AHBVVC <secretaria.comando®@ahbvvec.com> S & -
Para: Vocé Qui, 10/03/2022 09:34

Bom dia,
Serve o presente para informar que o Sr. Comandante autorizou os inquéritos de estudo.

Com os melhores cumprimentos
P’los Servigos Administrativos
Susana Correia
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Bambeiros Voluntarios Viana do Castelo <bombeiros.viana@ahbvve.com> escreveu no dia terca, 8/03/2022 a(s) 15:37:

—————————— Forwarded message ---------

De: Barbara Campos <barbara 10campos@hotmail.com=>

Date: terga, 8/03/2022 a(s) 12:13

Subject: Pedido de Colaboragdo em Inquéritos

To: bombeiros.viana@ahbvvc.com <bombeiros.viana@ahbvve.com=

Bom dia,

O meu nome & Barbara Campos e estou a mandar e-mail pois encontro-me a tirar mestrado em Gestio de Empresas e este ano estou a desenvolver a minha
tese de conclusdo de curso. Por esse mesmo motivo, gostaria de pedir permiss8o para executar os meus inguéritos de estudo na corporacio de Bombeiros
Voluntérios de Viana do Castelo. Os mesmos serdo sobre a motivacdo dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntério e os fatores que os motivam a
fazé-lo, e posteriormente sobre a Cultura Organizacional em que estdo inseridos.

Serdo respeitadas as identidades de todos os participantes no inquérito, mantendo as mesmas anonimas. S6 havera referéncia ao nome da Corporacéo.

Se me for permitido a sua execugdo, os mesmaos serfio enviados logo que a sua autorizacdo for concebida, e em formato online.

Atenciosamente, Barbara Alexandra Sierra Campos.

Bombeiros Voluntarios de Loures

e GCI BV Loures <gci@bv-loures.pt> S K o~

Para: Vocé

Boa Moite,
Venho por este meio informar que poderemos divulgar pelos nossos bombeiros via e-mail o respetive questionario.

Com os melhores cumprimentos

Dioge Santos
(Gabinete de Comunicagso e [magem

e

| Lo i
(orpo de Phombeiros Voluntiros da | oures

enrique Soromenha

A correspondéneia transmitida por via elatrénica tem o mesme valor da trocada em suporte de papel, devando ser-lhe conferida, pela Adminisiragdo e pelos particulares, idéntico tratamanto (=0 2briga do dizpesto na n.® 2 do artigo 269 do
Decreto-Lei n.® 135/90 de 22 de abril).

De: Barbara Campaos <barbara_10campos@hotmail.coms
Enviado: 8 de margo de 2022 14:14
Para: GCI BV Loures <gci@bv-loures.pt=
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De: Barbara Campos <barbara_10campos@hotmail.com>
Enviado: 8 de margo de 2022 14:14

Para: GCI BV Loures <gci@bv-loures.pt>

Assunto: Pedido de Colaboragdo em Inquéritos

Bom dia,

O meu nome é Barbara Campos e estou a mandar e-mail pois encontro-me a tirar mestrado em Gest3o de Empresas e este ano estou a desenvolver a minha tese
de conclus8o de curso. Por esse mesmo motivo, gostaria de pedir permissdo para executar os meus inquéritos de estudo na corporagdo de Bombeiros Voluntarios
de Loures. Os mesmos serfo sobre a motivacdo dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntério e os fatores que os motivam a fazé-lo, e posteriormente
sobre a Cultura Organizacional em que est3o inseridos.

Serdo respeitadas as identidades de todos os participantes no inquérito, mantendo as mesmas andnimas. 56 havera referéncia ao nome da Corporagéo.

Se me for permitido a sua execugdo, os mesmos serfo enviados logo que a sua autorizagdo for concebida, e em formato online.

Atenciosamente, Bérbara Alexandra Sierra Campos.

€~ Responder ~» Encaminhar

Bombeiros Voluntarios de Beja

° Bombeiros Voluntarios de Beja <bvbeja-secretaria@mail telepac.pt> a & o~
Para: Vocé Ter, 15/03

Bom dia

Encarrega-me o Sr. Presidente da Diregio de informar que foi autorizada a fazer os inquéritos.
Cumprimentos.

Julieta Amaro

De: Barbara Campos [mailto:barbara_l0campes@hotmail.com]
Enviada: terca-feira, 8 de margo de 2022 14:06

Para: bvbeja-secretaria@mail.telepac.pt

Assunto: Pedido de Colaboracdo em Inquéritos

Bom dia,

0 meu nome € Bérbara Campos e estou a mandar e-mail pois encontro-me a tirar mestrado em Gest3o de Empresas e este ano estou a desenvolver a minha tese
de conclusdo de curso. Por esse mesmo motivo, gostaria de pedir permiss8o para executar os meus inguéritos de estudo na corporagdo de Bombeiros Voluntérios
de Beja. Os mesmos serdo sobre a motivagdo dos bombeiros para entender o seu trabalho voluntério e os fatores que os motivam a fazé-lo, e posteriormente
sobre a Cultura Organizacional em que estfo inseridos.

Serdo respeitadas as identidades de tedos os participantes no inquérito, mantendo as mesmas andnimas. 56 havera referéncia ao nome da Corporagio.

Se me for permitido a sua execucdo, os mesmos serdo enviados logo que a sua autorizagdo for concebidz, e em formato online.

Atenciosamente, Bérbara Alexandra Sierra Campos.
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Anexo C — Pedido Comisséo de Etica

INSTITUTO POLITECNICO
DE BRAGANGA

Exmo. Senhor Presidente do
Instituto Politécnico de Braganca (IPB)

Solicito que seja encaminhado, para a COMISSAQO DE ETICA DO IPB, o PEDIDO DE
PARECER.

1- IDENTIFICACAO

Nome do/a investigador/a responsdvel pelo estudo: Béarbara Alexandra Sierra Campos

E-mail: a39793@alunos.ipb.pt; Contacto Telefonico: 9120963498
Titulo do estudo: A relacio entre cultura organizacional e niveis motivacionais em
bombeiros

Justificagdo:

A histéria dos Bombeiros Voluntérios Portugueses é caraterizada por ser longa, mas os
primeiros foram avistados no reinado de D. Jodo I na Carta Régia de 23 de agosto de
1395, onde foi tomada a iniciativa de desenvolver a primeira organizaggo a Servigo de

Incéndios em Lisboa.

A denominagdo da profissdo surgiu com o0 avango da bomba hidraulica, instrumento que
era acionado mafniualmente, possibilitando que a 4gua fosse transportada, das fontes civis

para o local dos incéndios. (Cipriano, 2012)

Conforme o Decreto-Lei n°® 248/2012, de 21 de novembro, o papel dos corpos de
bombeiros profissionais, mistos ou voluntarios, na prestagdo de servigos as populacdes

em Portugal € publicamente reconhecido, como essencial ao bem-estar da populagio.

As corporagdes de bombeiros podem ser constituidas de acordo com a seguinte tipologia:
a) corpos de bombeiros profissionais; b) corpos de bombeiros mistos; c) corpos de
bombeiros voluntérios e d) corpos privativos de bombeiros (n°. 1 do art.® 7° do DL
248/2012).

As brigadas de bombeiros voluntdrios pertencem & Associagdo Humanitéria de
Bombeiros, sdo constituidas por bombeiros voluntarios e tém capacidade para dispor de

uma unidade profissional.
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As atividades operacionais realizadas pelo corpo de bombeiros séo de natureza interna ou

externa. A atividade interna € prestada no perimetro interior das instalagdes corpo de
bombeiros, j4 a atividade externa € prestada fora das instalagdes, onde se procura cumprir

as missdes do respetivo corpo de bombeiros.

Dentro da atividade operacional destacam-se: i) assisténcia, transporte de doentes,
respetivo apoio ¢ acompanhamento; ii) piquete (vigilancia caso ocorra situagdes de
emergéncia) e iii) as atividades de carater de emergéncia de socorro as civilizagdes,
prontificadas para atuar em caso de inundagdes, incéndios, desabamentos, e em caso de

acidentes, de socorro a naufragos de buscas subaquéticas e de urgéncia pré-hospitalar.

As atividades dos bombeiros voluntarios sdo realizadas num ambiente de ajuda ao
préximo, pois demonstram uma significativa contribuigio da natureza humana na ajuda
ao préximo e na resolugdo de problemas. Eles sdo vistos pela imaginagdo social como
heréis que encarnam uma sintese da coragem individual. Os bombeiros representam o
ideal de poder total para o grupo social, que € responsavel por desenvolver crengas na

imagem de socorristas profissionais superpoderosos (Cardoso, 2004).

A atuagdio dos bombeiros voluntirios € exigente, o que requer elevados niveis de empatia
e de envolvimento emocional. Eles auxiliam a populagfo, estando expostos a diversos
tipos de situagdes que exigem agdo e adaptagfio da forma mais adequada e eficaz, por
vezes colocada em causa pela pressdo, tempo, sobrecarga de responsabilidades,
sobrecarga de trabalho, exigéncias fisicas, cognitivas e emocionais excessivas e, por

vezes, poucos recursos, acabando por afetar a sua satisfagiio e motivagdo (Cardoso, 2004).

A motivagio € entendida como uma tensdo emocional que desencadeia uma atividade que
visa a alcancar uma determinada premissa. Pode surgir de uma necessidade, ou seja, a
mesma € interna ao individuo, capaz de induzir a uma ag#o, alcangando resultados
atrativos que tem como objetivo a satisfagdo de uma necessidade (Eccheli, 2008, citado

em Ribeiro, Passos & Ferreira, 2018).

Associada a motivagdo estd a Cultura Organizacional, esta estd relacionada com as
crengas, valores, atitudes, comportamentos que transparecem na forma como as
negociagdes sdo concretizadas. A Cultura € a forma de orientag@o de como se atingir os

objetivos tragados a nivel estratégico numa empresa.
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Referéncias bibliograficas:

Cardoso, LA, 2004, Influéncias dos fatores organizacionais no estresse de profissionais
bombeiros, http://repositorio.ufsc.br/xmlui/handle/123456789/88133, Acesso em:
14 janeiro de 2022

Cipriano, 2012, Histéria dos Bombeiros, https://www.bombeiros.pt/cronica-
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Wood, T. (1995). Mudang¢a Organizacional:Aprofundamento de Temas atuais em
Administragdo de Empresas. Sdo Paulo: Atlas. Obtido de
https://www.researchgate.net/publication/273899447 Valores_Organizacionais e _
Servicos_Terceirizaveis_ Uma_Analise_Interna/fulltext/55d9081408aec156b9ac240
e/Valores-Organizacionais-e-Servicos-Terceirizaveis-Uma-Analise-Interna.pdf

Objetivo do estudo

Este estudo tem como principal objetivo principal identificar a Cultura Organizacional e
os Niveis Motivacionais em Instituicdes dos Bombeiros Voluntarios.

Metodologia

Tipo de Estudo: estudo empirico, exploratério, transversal, correlacional com
abordagem descritiva e quantitativa.

Populacio e Amostra/Informantes: Bombeiros Voluntérios

Local/locais onde se vai realizar o estudo: Corporagdes de Bombeiros Voluntérios de
Avintes, Espinho, Pévoa de Lanhoso, Vila Verde, Estoril, Lisboa, Albufeira, Faial,

Alfandega da Fé, Viana do Castelo, Loures ¢ Beja.

Data prevista para inicio: 10/11/2021 e para término: 24/01/2022.

Nome das orientadoras do estudo: Ana Maria Nunes Portugués Galvio e Eugénia Anes

anagalvao@iph.pt; eugenia (@ipb.pt
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CONFIDENCIALIDADE DOS DADOS

O preenchimento do instrumento de recolha de dados ¢ anénimo, estando garantida a
confidencialidade de todos os dados, no momento da recolha. Serd solicitado um
consentimento informado por forma a expressar a livre vontade de participagio no estudo
antes do preenchimento do questionario, sendo esta a forma de recolha de dados
privilegiada sem gravagfo de dudio ou audiovisual.

CONSENTIMENTO INFORMADO

O consentimento informado, livre e esclarecido € a forma legal de respeito pela vontade
manifestada pelo individuo, estando preconizado na Declaragdo de Helsinquia
(Associagdo Medica Mundial, 2013) e na Convengéo de Oviedo (Resolugdo da
Assembleia da Repiblica No 1/2001).

PROPRIEDADE DOS DADOS

O estudo e os seus resultados irdo constituir propriedade intelectual dos responsaveis
pela investigacao.

BENEFICIOS

Os participantes ndo serdo recompensados, mas ao colaborarem na realizagdo do estudo,
possibilitam a produgéo de conhecimento cientifico na drea, embora no possa ser dada
garantia de que tenham beneficios diretos ou indiretos pela sua participagao.

DOCUMENTOS NA INSTRUCAO DO PROCESSO

X Protocolo do estudo

X Instrumento de recolha de dados

[J Autorizagdo de acesso a informagéo registada em bases de dados institucionais
X Consentimento informado

X Parecer das orientadoras sobre a exequibilidade do estudo

COMPROMISSO E HONRA

X. Declaro que o presente estudo no foi submetido a outra Comissio de Etica.

X Declaro que as informagdes prestadas 2 Comissio de Etica do IPB so verdadeiras e
que cumprem a legislagdo nacional em vigor.

X Declaro que, quando aplicavel, respeitarei os termos da Declaracdo de Helsinquia da
Mundial e os previstos na Convencéo de Oviedo.
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Local: Braganca Data:28/04/2022

Investigadora: Barbara Alexandra Sierra Campos

Assinatura: 85{ Ib_g o A] Yo Kﬂdﬂc S L fo (Zg‘mmpag

Orientadora: Ana Maria Portugués Galvéo

Assinatura:

Orientadora: Eugénia Maria Garcia Jorge Anes

Assinatura:
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Anexos
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Anexos 1- Consentimento informado esclarecido e livre

Barbara Alexandra Sierra Campos, estudante do curso de Mestrado de Gestio de
Organizagdes, Ramo de Gestdo de Empresas da Escola Superior de Tecnologia e Gestio-
IPB, vem por este meio solicitar a sua participagéo no estudo de investigagio com o tema: A
relagdo entre cultura organizacional e niveis motivacionais em bombeiros
Pretendemos solicitar um Consentimento Informado Esclarecido e Livre, com informag&o
importante em relagdo ao estudo para o qual foi abordado/a. Assim, leia atentamente toda a
informag@o aqui contida e sinta-se inteiramente livre para colocar qualquer questio, para
participar ou nfo no estudo.

Este estudo realiza-se no &mbito académico do Mestrado em Gestdo das
Organizag@es, ¢ tem como objetivo principal avaliar a cultura organizacional e o nivel de
motivacdo dos Bombeiros Voluntdrios, serd aplicado em formato online, na ferramenta
denominada por Googleforms.

Pedimos para participar voluntariamente neste estudo, a sua participacdo é muito
importante. Todavia, tem a opgdo de ndo participar ou a possibilidade de interromper a sua
participagdo, caso se sinta desconfortével relativamente a algum aspeto da sua participagio
nesta investigacdo.

A participacio neste estudo € de natureza confidencial, sendo ainda assegurado o total
anonimato dos participantes, bem como garantido que os dados recolhidos serdo utilizados
unicamente para fins académicos e de investigagio.

Nio existem respostas certas ou erradas, pelo que pedimos que responda com mais
sinceridade possivel a cada uma das questdes, conforme a sua percegao.

CONSENTIMENTO INFORMADO ESCLARECIDO E LIVRE PARA
INVESTIGACAO CIENTIFICA

e Li (ou alguém leu para mim) o consentimento informado esclarecido e livre para
investigacgo cientifica

e Estou consciente do que esperar quanto a minha participagio no estudo (Qualidade
de Vida Relacionada com a Saiide Oral de Idosos.)

* Tive a oportunidade de colocar todas as questdes e as respostas esclareceram todas as
minhas davidas.

e Assim, aceita voluntariamente participar neste estudo.

Obrigada pela sua colaboracéo.
Bérbara Campos

barbara_10campos@hotmail.com
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Anexo 2 — Instrumento de Recolha de Dados

Motivagiio e Cultura Organizacional- Bombeiros Voluntirios

Este inquérito realiza-se no 4mbito de um estudo académico, integrado no Mestrado de
Gestéo das Organizagdes do Instituto Politécnico de Braganca, ramo de Gestdo de
Empresas, ¢ tem como objetivo principal avaliar a cultura organizacional e o nivel de
motivagdo dos Bombeiros Voluntarios.

Estamos a pedir-lhe para participar voluntariamente neste estudo, a sua participacéio é
muito importante. Todavia, tem a opgdo de ndo participar ou a possibilidade de
interromper a sua participagéio, caso se sinta desconfort4vel relativamente a algum aspeto
da sua participagéo nesta investigacdo.

A sua participago neste estudo € de natureza confidencial, sendo ainda assegurado o total
anonimato dos participantes, bem como garantimos que os dados recolhidos serdo
utilizados unicamente para fins de investigagéo.

O questiondrio é anénimo. As suas respostas serdo exclusivamente utilizadas para efeito
do presente estudo, assegurando-se a confidencialidade das informagdes prestadas.

Este estudo implica o preenchimento online de um questionario. Ndo existem respostas
certas ou erradas, pelo que pedimos que responda com mais sinceridade possivel a cada

uma das questdes.

Por favor, preencha o questiondrio com atenciio e responda a todas as questdes.

[CJAfirmo que aceito participar por minha prépria vontade sem receber qualquer incentivo
financeiro e com a finalidade exclusiva de colaborar para o sucesso da pesquisa.

[IFui informado(a) e entendi o objetivo do estudo, que, em linhas gerais visa: avaliar a
cultura organizacional e o nivel de motivagéio dos Bombeiros Voluntérios

|:|Tenho mais de 18 anos.

[IFui informado(a) de que tenho total liberdade para recusar participar na pesquisa ou
abandoné-la no seu decurso sem qualquer justificagio e também, que serd mantido o
anonimato e confidencialidade dos dados.

DAssim, aceito voluntariamente participar neste estudo.

Pagina 8|27
Comisséo de Etica do IPB- 2022

85



Referéncias Bibliograficas

INSTITUTO POLITECNICO
DE BRAGANCA

Parte I- Caraterizacio Sociodemografica
1.Sexo

DF eminino

l:]Masculino

|___lOutro
2.Qual a sua idade?

[JEntre 18 a 29 anos

[IEntre 30 € 39 anos

[IEntre 40 € 49 anos

L__|Superior a 50 anos

3.Qual o seu estado Civil?
[CIcasado(a) em Uniso de facto
DSo]teiro (a)
[ IDivorciado (a) ou separado (a)
[Cviavo (a)

4. Qual a sua escolaridade?
DEnsino Bésico
E]Ensino Secundario
[JLicenciatura
[IMestrado
[ IDoutoramento
[loutro
5.Tem outra atividade profissional, além dos bombeiros?
[INzo
[ISim
6. Se sim,qual a atividade exerce?
Resposta Curta

7. Qual o setor dos Bombeiros que atua?

[:lCentral
[CJapH
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[] Combeate a incéndios

|:|Todas as alineas anteriores

8.H4 quanto tempo € membro da corporagio?
[]Menos de 1 ano
[JEntre2a 5 anos
[JEntre 5 a 10 anos
[JEntre 10 a 25 anos
[CIMais de 25 anos

9.Com que frequéncia executa piquetes?
[11 vez por semana
[IDe 1 a 2 vezes por semana
[ IMais de 2 por semana

10.Qual o posto que assume na sua Corporagio?
[JElemento de Comando
[_]Chefe ou Subchefe
[]Bombeiro de 1° classe
[ IBombeiro de 22 classe
[:]Bombeiro de 3* classe
[IEstagiério

11. Como classifica a sua satde de "1" até "10". Em que "1" corresponde 2 pior possivel
¢ "10" corresponde a excelente.

1. Pior Possivel

2. Extremamente mau

3. Muito Mau

4.Mau

5. Nem bom, nem mau

6. Bom

7. Extremamente bom

8.Muito Bom
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9. Otimo

10. Excelente

12. Com a pandemia, sente que a sua saude fisica e mental melhorou ou piorou?
|:| Melhorou
D Piorou

DManteve-se

Parte II- Motivacio no Trabalho

(Ferreira, Diogo, Ferreira & Valente, 2006)

Nesta seccdo serdo feitas questdes relativas 8 motivagio de cada membro da Corporagéo.
A escala apresentada tem 5 opg¢des, escolha a opgo correspondente & sua percegéo:

1- Discordo Totalmente;

2-Discordo;

3- Néo Concordo/Nem discordo;

4- Concordo;

5- Concordo Totalmente.

1.Esta organizag¢do tem condigdes de trabalho satisfatérias.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Ndo Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
2.Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na organizagéo.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N#o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
3. Sinto-me satisfeito com a minha remunerag&o.
1.Discordo totalmente

2.Discordo
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3.N&o 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.Néo Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

5. Todos os funcionarios da Corporagéo participam nos processos de tomada de deciséo.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

6. Considero que trabalho num ambiente de cooperaggo entre colegas.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Néo Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
7. A organizagdo permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Ndo Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

8. Considero que as avaliagdes periédicas me motivam.

1.Discordo totalmente
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2.Discordo
3.Ndo Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
9. Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Néo Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
10. No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

11. Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Nado Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

12. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcangar as minhas metas.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

13. Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das fungdes.
1.Discordo totalmente
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2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

14. Existe competitividade no meu grupo de trabalho.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Nao Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

15. Ter perspetivas de carreira ¢ importante para a minha motivagao no trabalho.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Nzo Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

16. Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o 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.Ndo Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente

18. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fung&o.
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1.Discordo totalmente
2.Discordo

3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

19. Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionérios, percebia-os como um
fator de motivag#o profissional.

1.Discordo totalmente

2.Discordo

3.N&o Concordo/Nem discordo

4.Concordo

5.Concordo Totalmente

20. Um dos meus objetivos € alcangar o cargo mais elevado dentro da organizagéo.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Néo Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente

21. Sinto-me motivado(a) quando o trabalho € elogiado pelo meu superior.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo
5.Concordo Totalmente
22.Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivagéo.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Nao Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente
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23. Considero o meu trabalho mondtono.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

24.. Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizag&o.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Nzo Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

25. Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Néo Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

26. Aborrego-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fungdes.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.Nzo Concordo/Nem discordo
4.Concordo

5.Concordo Totalmente

27. Identifico-me com a fung#o que desempenho.
1.Discordo totalmente
2.Discordo

3.Nao Concordo/Nem discordo
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4.Concordo

5.Concordo Totalmente

28. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneraggo alternativa.
1.Discordo totalmente
2.Discordo
3.N&o 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, crengas e agbes que
definem a forma como se conduz a organizago. De acordo com a escala de respostas,
escolha a resposta de acordo com a sua percegio.

1- Nunca;

2- Raramente;

3- As vezes;

4- Frequentemente;

5- Muito Frequentemente.

1.Conhego as normas e procedimentos do meu setor de trabalho.
1.Nunca
2. Raramente
3.As vezes
4. Frequentemente

5. Muito Frequentemente

2. Sou informado(a) quando ocorrem mudangas na empresa.
1.Nunca
2. Raramente

3. As vezes
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4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

1. Nunca

2. Raramente

3.As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

1. Nunca

2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5. Muito Frequentemente

1. Nunca
2.Raramente

3. As vezes
4.Frequentemente

5. Muito Frequentemente

1.Nunca

2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5. Muito Frequentemente

1.Nunca

4. Sinto o apoio dos colegas e da diregao.

7. Na organizag#o ndo existem "grupinhos".

3.Na organizagdo existe a filosofia do trabalho em equipa.

5.Posso expressar 0s meus pontos de vista sem medo de punicdes.

6. Mantenho um bom relacionamento com colegas e diretoria.

Comiss&o de Etica do IPB- 2022
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2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

8. Sinto-me seguro com as condigdes de trabalho oferecidas pela organizagdo.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

9.Sou encorajado pelos colegas a dar o melhor de mim.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

10.Na organizacgo, todos estdo dispostos a compartilhar informagdes.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

11. A organizag#o preocupa-se com o processo de socializag@o dos novos funcionarios.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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12.Sinto-me bem em trabalhar na organizag3o.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

13. A lideranga tolera os erros cometidos por mim.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

14.Sinto que a organizagdo se preocupa com o futuro.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

15. Sei o que a organizag@o espera do meu trabalho
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

16. Percebo que aqui o esforgo € direcionado a satisfagdo do cliente.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes

4. Frequentemente
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5.Muito Frequentemente

17. Aqui na organizag@o ndo ocorrem falhas de comunicagdo interna.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

18. Tenho conhecimento da estrutura organizacional da organizagao.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

19. Aqui na organizac@o, a lideranga pratica o que diz.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

20. As atividades que desempenho corresponde ao meu cargo.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

21.Sinto que a dire¢o estd sempre aberta a novas ideias.

1.Nunca
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2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

desempenho da equipa.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

1.Nunca

2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

S.Muito Frequentemente

1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes

4. Frequentemente

1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

23. O ambiente fisico da organizagdo é agradavel para se trabalhar.

25. Tenho os instrumentos necessarios para realizar meu trabalho.

22. A lideran¢a estd sempre preocupada com o bem-estar € com a melhoria do

24. O espago fisico é bem distribuido de acordo com os servigos ¢ produtos oferecidos.

Comisséo de Etica do IPB- 2022
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5.Muito Frequentemente

26. Os instrumentos utilizados no meu trabalho sfo atualizados.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

27. Tenho tempo suficiente para que meu trabalho seja realizado com qualidade.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

28. Os treinamentos realizados na organizagéo sio adequados e eficazes para a realizagéo
do meu trabalho.

1.Nunca

2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

29. Os méveis e instalagdes sdo ergonomicamente adequados.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

30. Os equipamentos utilizados no meu trabalho sdo ergonomicamente adequados.

1.Nunca
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2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

1.Nunca

2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

atividades.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

1.Nunca

2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

31. Recebo informagdes e feedback da lideranga sobre a qualidade do meu trabalho.

32. A organizacdo disponibiliza os EPI's adequados para a realizagdo das minhas

33. Tenho um saldrio condizente com o mercado.

34. Percebo que o trabalho me possibilita crescimento profissional.

Comisséo de Etica do IPB- 2022
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1.Nunca

2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

1.Nunca

2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

37. Estou satisfeito com meu salario.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

1.Nunca
2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

39. O meu salério € condizente com o meu esforgo.

1.Nunca
2. Raramente

3. As vezes

35. Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela organizago.

36. Sinto que o sucesso da organizagdo € o meu sucesso.

38. Consigo tempo para investir em minha capacitagéo profissional.

Comiss&o de Etica do IPB- 2022
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4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

40. Sinto que a organizagdo é um lugar motivador para se trabalhar.

1.Nunca

2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

41. Trabalho em uma empresa que possui critérios definidos para premiagio

1.Nunca

2. Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

42. Tenho oportunidade de utilizar minhas habilidades no exercicio de minhas fungdes.

1.Nunca
2.Raramente

3. As vezes

4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

43, Consigo equilibrar meu tempo entre trabalho, familia e vida social.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

44. Sou reconhecido (a) pelo meu empenho em alcangar resultados

1.Nunca
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2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
45. Na organizag@o existem treinamentos visando minha capacitagdo
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
46. Sinto-me incentivado e envolvido com o crescimento da empresa.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente
5.Muito Frequentemente
47. Sinto que o progresso da empresa depende unicamente de mim.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente

48. Consigo realizar meu trabalho, priorizando aquilo que é importante.
1.Nunca
2. Raramente
3. As vezes
4. Frequentemente

5.Muito Frequentemente
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RESUMO

Estudos sobre clima organizacional acompanham a literatura em administracao desde a década de 1960, em que investigacdes envolvendo a relagéo
individuo-organizacdo marcavam a abordagem do pensamento administrativo behaviorista ou comportamental. Trata-se de tematica relevante para o
estudo do comportamento organizacional. A presente pesquisa teve como objetivo avaliar o clima organizacional em uma instituicdo piblica dedicada
a pesquisa tecnoldgica. Consiste em estudo de carater exploratdrio e descritivo. A estratégia adotada para investigar o fendmeno foi o estudo de caso.
A coleta de dados foi realizada através de questionario, adaptado do instrumento proposto por Kolb, Rubin e McIntyre (1978), cujo le-vantamento foi
realizado junto a todos os 180 integrantes da organizacéo. A analise dos dados foi feita utilizando-se o software Excel. A partir da percepcdo dos
individuos sobre 0 ambiente de trabalho, constatou-se a influéncia da lideranca no clima organizacional. Os indices de sa-tisfacao obtidos demonstraram
aexisténcia de clima organizacional positivo, mas inspirando melhorias nos critérios de premiacéo, remuneracéo, reconhecimento pelo desempenho, lide-
ranca, relacionamento intergrupal e compartilhamento de informacdes.

Palavras-chave: Clima organizacional. Cultura organizacional. Comportamento organizacional.

ABSTRACT

This is a studies about the organizational climate literature accompanying the administration since the 1960s, in which investigations involving the
relationship between individual and organization marked the behaviorist approach to management thought and behavior. This is relevant topic to the study
of organizational behavior. This study aimed to assess the organizational climate in a research institution in technology. It is a exploratory and de-scriptive
study. The strategy adopted to investigate the phenomenon was a case study. The data collection was conducted through a questionnaire, adapted from the
instrument proposed by Kolb, Rubin and Mcintyre (1978). The survey was done with all 180 members of the or-ganization. The data analysis was performed
using Excel software. It was found the influence of leadership on organizational climate. The satisfaction rates obtained showed the existence of positive
organizational climate, but inspiring improvements in the criteria for awards, com-pensation, recognition for performance, leadership, intergroup relations
and information shar-ing.

Keywords: Organizational climate. Organizational culture. Organizational behavior.
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1 INTRODUGAO

Na trajetoria dos estudos em administragio, ¢
notavel a vasta literatura cujo escopo de investi-
gacdo constitui-se recurso inerente a toda orga-
nizagdo: o ser humano. Trata-se de re-curso di-
ferenciado, ao qual ndo se aplicam diretamente
formulas ou métodos baseados em check-lists,
para que se obtenha o maximo de desempenho.
Dessa forma, diversos estudos levantaram ques-
toes que abordam tanto o fator humano quanto a
relacdo individuo-organizacgao.

Tais estudos, a exemplo da Teoria Geral
dos Sistemas, complementam a visdo de que a or-
ganizagdo ndo ¢ somente um conjunto de partes,
mas um todo, tal como um organismo. A partir
dessa visdo holistica, a concepgdo do gestor volta-
-se para a estrutura da organizagdo, observando o
funcionamento desse organismo complexo, que se
constitui, em Gltima andlise, um composto de seres
humanos, interconectados por relagdes sociais. De
modo similar, Ka-naane (2009) ressalta a organi-
zagdo como um sistema integrado, onde ha uma
interagdo entre clima, cultura, estrutura e sistemas
administrativos. Em alguns estudos, ndo se cons-
tatou a diferenca entre clima e cultura organizacio-
nal (HOFSTEDE, 1998). Segundo McLean (2005),
¢ evidente a relagdo integral entre clima e cultu-
ra organizacional, influenciando e direcionando o
comportamento nas organizagdes.

A partir dos estudos sobre clima organi-
zacional, pode-se obter melhor interagdo entre o
individuo e os sistemas organizacionais. Diag-
nosticos e planos de agdo podem ser concebidos
em prol da eficiéncia e do alcance de tais objeti-
vos (SANTOS, 1999). Conforme ressalta Martins
(2008), o estudo do clima organizacional conti-
nua a despertar interesse de estudiosos e das or-
ganizagdes, em fungdo do valor estratégico que
as percepcdes compartilhadas possu-em. Estas
alimentam a formacdo de juizo acerca da reali-
dade de trabalho que, por sua vez, determinam as
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reagdes, acoes ¢ decisoes das pessoas, podendo
provocar impactos importantes nas organizagoes.

Nessa perspectiva, este trabalho tem como
objetivo avaliar o clima organizacional em uma
institui¢do publica dedicada a pesquisa tecnolo-
gica. Tal institui¢do, sem fins lucrativos, cumpre
papel decisivo no desenvolvimento sustentado da
industria brasileira, incentivando a competitivida-
de empresarial e disseminando o uso das tecnolo-
gias desenvolvidas pelo setor energético brasileiro
nos diversos segmentos de mercado. Ademais, a
escolha da organizacéo se deu pelo fato de se dis-
por de pouca informacé@o a respeito do clima or-
ganizacional em or-ganizagdes sem fins lucrativos,
que desenvolve atividade de pesquisa tecnologica,
ainda que se reconhega o porte ¢ a dimensdo da
institui¢do, bem como a repercussdo do seu papel
na sustentabilidade da industria nacional.

2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Sob o ponto de vista da sociedade, cultura pode
ser definida como padrdes de compor-tamento e ati-
tudes que caracterizam um determinado grupo. De
modo similar, nas organiza-¢des, crengas e valores
também norteiam normas de comportamento. Se-
gundo Wagner IIT e Hollenbeck (2003), existe uma
organizagdo informal de regras nas organizagdes
formais. As-sim, a cultura seria uma maneira infor-
mal de perceber a vida e a participagdo na organiza-
¢do. Para os autores, essa interferéncia se da através
de quatro formas: oferecendo uma identidade orga-
nizacional aos membros, facilitando o compromisso
coletivo, promovendo uma estabili-dade organiza-
cional ¢ moldando o comportamento ao ajudar os
membros a dar sentido aos seus ambientes.

Os valores sdo expressivos na formagdo da cultura.
Nessa perspectiva, Quinn (1988) apud Jones, Jimmie-
son e Griffiths (2005) elaborou um framework com al-
gumas caracteristicas gerais, cujos valores sdo analisa-
dos em diferentes organizagdes a partir de dois eixos,
conforme pode ser observado na Figura 1, a seguir:

B Y R
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Figura 1: Framework de valores organizacionais

Relagdes humanas
Fim
- coesdo e moral

Meios
- treinamento e desenvolvimento
- comunicagdo aberta

- processo decisério participativo

Flexibilidade

Sistemas abertos
Fim
~ inovagdo e desenvolvimento

Meios
- adaptabilidade e disponibilidade
- comunicagdo visiondria

- processo decisorio adaptavel

Externo

Processos internos
Fim
- estabilidade e controle

Meios
- gestdo da informagdo
- comunicagio precisa
- processo decisorio baseado
em dados

Controle

Objetivos racionais
Fim
- eficacia e produtividade

Meios
- planejamento de objetivos

- instructional communication

- processo decisorio centralizado

Fonte: Quinn, 1988 apud Jones, Jimmieson e Griffiths (2005).

No framework, o eixo vertical representa a estrutura
da organizagdo; o horizontal de-monstra o foco adotado
pela organizagdo, voltado mais interna ou externamen-
te, cujo ambien-te tem forte influéncia. Para demonstrar
como as organizagdes se relacionam, tendo em vista o
seu foco de atengdo, a teoria da dependéncia de recur-
sos, baseada nos estudos de Pfeffer e Salancik (2003),
ressalta que as organizagdes ndo tém condigdes de su-
prir todas as suas ne-cessidades de recursos a partir de
fontes internas. Assim, ha uma relagao de dependéncia,
ao interagir com o ambiente externo. Contudo, a propria
teoria da dependéncia de recursos apon-ta que o am-
biente pode ser moldado de acordo com as agdes dos ad-
ministradores, para manter uma posigao competitiva no
mercado. Nessa perspectiva, a organizagdo precisa estar
voltada para dentro de si, a fim de que essa agdo interna
possa causar efeito no ambiente ao qual se encontra.

Algumas organizagdes podem estar em todos os
quadrantes do framework de Quinn (1988). Diversas
orientagdes de valores podem coexistir, como ocorre
em diversos tipos de organizagdes. De modo similar,
Schein (2010) compreende a cultura como pressupostos
de-senvolvidos pelo grupo para lidar com problemas de
adaptacdo externa ou integragdo interna, e que so re-
passados aos novos membros como forma correta de
agir frente a tais problemas. O ser humano ¢ fortemente
influenciado pela sociedade; a interpretagdo da realida-
de ¢ confi-gurada de tal forma que determina a sua rela-
¢do consigo mesmo e com os demais (ARGYRIS, 1978).

A influéncia da cultura nos individuos pode ser perce-
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bida através da satisfagao do trabalhador na organizagio.
As teorias de motivagdo foram elaboradas para a investi-
gacdo da orientacdo do individuo com relagdo ao trabalho.
A auséncia de uma abordagem que reconhega interesses e
necessidades dos individuos constitui a causa de conflitos
entre a organizagdo e os trabalhadores (MOTTA, 2007).
Assim sendo, diversos estudos foram elaborados, tendo
em vista o individuo na organizagdo. Além da teoria X
e Y de McGregor (1980), ha outros trabalhos, a exemplo
da Hierarquia das Necessidades, de Maslow (1979), que
identificou fatores desde as necessidades fisiologicas, de
seguranga, de afeto, de estima e de autorrealizagao.

A teoria dos Dois Fatores, de Herzberg (1966), cons-
titui outro estudo sobre o compor-tamento humano nas
organizagdes. O autor elucidou que os fatores higiénicos,
tais como clima das relagdes, regulamentos, beneficios,
salarios, ndo sdo a causa da satisfagdo, mas a falta ou a
deficiéncia desses fatores causa insatisfagdo; e que os fa-
tores motivacionais estdo relacionados com o cargo ocu-
pado e com a concretizagdo das tarefas que se realiza.
Ambos os fatores devem estar presentes para que haja
motivagdo. McClelland (1961) relaciona os conceitos de
motivagdo e o desempenho a trés impulsos basicos que
variam entre as pessoas: necessidade de realizacio, a ne-
cessidade de afiliagdo e a necessidade de poder.

As teorias de Maslow (1954), Herzberg (1966), Mc-
Clelland (1961) e McGregor (1980) sao consideradas te-
orias de contetido, uma vez que focalizam as necessida-
des que im-pulsionam o comportamento (KILL, 1997).
E pertinente ressaltar que, na maior parte das teo-rias
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de motivagdo, as causas que alteram o comportamento
humano giram em torno das neces-sidades dos individu-
os e da relagdo desses com os incentivos que recebem.
Mais uma vez, é possivel observar a dicotomia entre os
extremos: interno e externo, presente no framework de
cultura organizacional de Quinn (1988).

No tocante a relagdo entre os conceitos de cultura e
de clima organizacional, convém ressaltar o que asseve-
ra Martins (2008), destacando que foram tratados como
similares na fase inicial das pesquisas. Com a evolugdo
dos estudos, observou-se distingdo nitida entre os dois
construtos. Cultura ¢ um construto mais amplo e pro-
fundo que clima. A cultura é formada por padrdes de
referéncia criados por determinado grupo que afetam os
seus membros quanto ao modo de sentir, de perceber e
de pensar. Clima, que envolve alguns elementos da cul-
tura, ¢ parte integrante desta, estando relacionado aquilo
que pode ser experimentado de modo mais imediato.

3 CLIMA ORGANIZACIONA

E costumeiro, nas pesquisas em administragdo,
fazer-se uso de conceitos de outras areas, tais como
engenharia, biologia, dentre outras, para explicar fend-
menos organizacionais. O clima tem ligagao direta com
as condi¢des atmosféricas e o ambiente, o que ja foi
plena-mente identificado nas organizagdes. Assim, cli-
ma organizacional vai expressar o ambiente de trabalho,
sendo caracterizado por um conjunto de fatores. Souza
(1978) entende que clima organizacional ¢ resultante da
interagdo da cultura, onde as combinagdes entre os ele-
mentos culturais resultam em climas de maior ou menor
rigidez, realizagdo ou emocionalidade. De modo similar,
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Luz (2009) ressalta que clima demonstra o grau de satis-
fagdo material e emoci-onal dos individuos no trabalho,
bem como na produtividade e na motivagdo daqueles.

Parece acertada a ligagdo entre cultura e clima,
pois engloba diversas variaveis. O ges-tor pode ter uma
visdo geral da estrutura da organizagdo e de seu fun-
cionamento. Moiseichyk (1997) observa que cultura é
mais estavel que clima organizacional. Clima reflete
um deter-minado momento na vida da organizagéo,
e cultura evolui de acordo com os eventos sociais, no
decorrer da existéncia da organizagdo. Para Denison
(1996), clima tem a capacidade de analisar as praticas
observaveis da vida organizacional. De modo similar,
McLean (2005) considera clima organizacional como
uma forma mais concreta e tangivel de medir elemen-
tos da cultura organizacional, tendo como base alguns
comportamentos e caracteristicas especifi-cas.

Os primeiros trabalhos sobre clima organizacio-
nal surgiram na década de 60. Likert (1961), apud
Csoka (1975) ja demonstravam que climas partici-
pativos, permissivos contribuem para a satisfagdo e
a melhoria do desempenho. Desde entdo, diversas
metodologias foram ela-boradas para se avaliar o
clima em organizagdes.

3.1 METODOLOGIAS DE AVALIAGCAO DE
CLIMA ORGANIZACIONAL

Santos (1999) faz uma analise de diversos métodos
utilizados para avaliagdo do clima organizacional. Na
Tabela 1, ¢ apresentado um resumo dos métodos de
Litwin e Stringer (1968), Schneider e Barlett (1970) e
a de Kolb, Rubin e McIntyre (1990).

Tabela 1: Métodos de avaliagdo de clima organizacional

Método

Concelto de Clima

Dimensdes

Schneider e
Barlett (1970)

Percepgiio generalizada que o individuo forma da organizagio, e que é
vivenciadas por ele neste ambiente.

. Suporte administrativo;

. Estrutura administrativa;
P 30 com os

Independéncia;

. Conflitos internos;

Satisfagdo geral.

de ex

Litwin e Stringer
(1968)

Estrutura;
Responsabilidade;

Recompensa;
gk

Um conjunto de propriedades aveis do

(Dimensdes indiretamente pelos individuos que vivem e

halh

de trabalho, p
neste

direta ou
e que infl ia a

Risco;

bi Calor;

referentes a forma
B do método)

motivagio e o comportamento dessas pessoas.

. Suporte;
Padrdes;
Conflito;
Identidade.

Pode moldar o

Conformidade com as normas;

Pelb it . Responsabilidade;

em relagio a
Kolb, Rubin e

comportamento, pelas politicas, pelos procedimentos, pelos sistemas de recompensa e pelas
sl e sty e :

poderon 2 Padrdes de desempenho;

Solion Recompensas;

Meclntyre (1978) estruturas que eles criam, os podem

motivacional de uma organizagdo.

§
signm . .

Clareza organizacional;
. Apoio e calor humano;

. Lideranca.

B N e R

Fonte: elaboragédo dos autores.

Ano IV, n. 2 - abr./set. 2012

— 26 —

108



Referéncias Bibliograficas

ray

O método de Schneider e Barlett (1970) foi idea-
lizado para ser utilizado em agéncias de seguro. Ja
o de Litwin e Stringer (1968) é usado em diferen-
tes tipos de organizagdes. A forma A do modelo ¢é
composta por seis dimensdes: estrutura, responsa-
bilidade, risco, recom-pensa, calor e apoio, conflito.
Esses autores defendiam que climas organizacionais
diversos podem ser estabelecidos de acordo com di-
ferentes tipos de lideranga. Para Motta (2007), uma
vez que cria a sensacio de espago proprio, a lideran-
¢a tem a capacidade de estimular a autor-realizagdo
nos liderados. A eficacia gerencial tem forte relagio
com a lideranca na organizagao.

O método de Kolb, Rubin e McIntyre (1978) ba-
seia-se nos trabalhos de Litwin e Stringer (1968); no
entanto, relacionaram as necessidades de realizagdo
de McClelland (1961) com o clima organizacional
(SANTOS, 1999). Kolb, Rubin e McIntyre (1978, p.
26) ressaltam que o comportamento afiliativo, reali-
zador ou voltado para o poder “é uma fungéo dos in-
teresses motivacionais da pessoa e de sua percepgdo
sobre como esses interesses serdo re-compensados
pelo meio-ambiente no qual ela se encontra, isto €,
sua percepgdo de clima or-ganizacional”. A seguir,
sdo enumerados pontos em comum relacionados aos
indicadores de McClelland (1961) e as dimensdes do
modelo de Kolb, Rubin e McIntyre (1978):

*  Necessidade de realizagdo: Responsabili
dade, Padrdes de desempenho, Clareza
organizacional;

*  Necessidade de afiliagdo: Recompensas,
Apoio e calor humano; e

¢ Necessidade de poder: Conformidade com as
normas, Lideranga.

Percebe-se que esses aspectos estdo relaciona-
dos a compreensdo do modo como o am-biente de
trabalho pode afetar o comportamento ¢ as atitudes
dos trabalhadores, com reflexos em sua qualidade
de vida e no desempenho organizacional. Confor-
me ressalta Martins (2008), em fungdo da celerida-
de das mudangas impulsionadas pela globalizagao,
empresas tém bus-cado conhecer melhor a dinami-
ca da vida organizacional, com vistas a identificar
percepgdes compartilhadas e significados simila-
res dos trabalhadores atribuidos aos aspectos im-
portantes do contexto do ambiente laboral.

Ainda segunda a referida autora, as percepgdes
compartilhadas possuem valor estraté-gico, tendo
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em vista que envolvem a formagdo de opinides e ju-
izos acerca da realidade de trabalho. Estes, por seu
turno, determinam as decisdes, reagdes e agdes das
pessoas, podendo provocar, assim, impactos signi-
ficativos nas organizagdes. Em fun¢do de tais im-
pactos, o es-tudo do clima organizacional continua a
despertar interesse de estudiosos e de organizagdes.

4 METODOLOGIA

O presente trabalho consiste em estudo de carater
exploratorio e descritivo. No proces-so de investiga-
¢do sobre o clima organizacional na instituigdo de
pesquisa tecnologica, utili-zou-se o estudo de caso.
Yin (2005) afirma que estudo de caso é uma forma
de pesquisa empi-rica que investiga os fenémenos
contempordneos dentro do seu contexto de vida real,
em situ-a¢des em que as fronteiras entre o fendmeno
e o contexto ndo estdo claramente estabelecidas, ou
utiliza-se de multiplas fontes de evidéncia.

O proposito fundamental do estudo de caso ¢ ana-
lisar uma unidade social, que pode ser um individuo,
um grupo deles, uma organizagao, uma institui¢ao ou
até mesmo uma co-munidade (GODOY, 1995). Os es-
tudos de caso permitem também uma interagdo mais
direta entre o objeto e o sujeito da pesquisa, possibili-
tando a busca especifica de significados que particu-
larizam a realidade em questdo. Para Roesch (2007),
o estudo de caso permite a analise de fendmenos em
profundidade dentro de seu contexto. E especialmen-
te adequado ao estudo de processos e explora feno-
menos com base em varios angulos.

A coleta de dados primarios se deu no periodo
de junho a julho do ano de 2011, atra-vés de ques-
tiondrio composto por 48 questdes fechadas com
afirmagdes, cujos sujeitos da amostra responderam
de acordo com a seguinte legenda: 0 = discordo to-
talmente; 1 = discor-do parcialmente; 2 = neutro; 3
= concordo parcialmente; e 4 = concordo totalmente.

O instituto de pesquisa tecnologica investiga-
do tem em seu quadro uma diversidade de pessoas
com graus de escolaridade diferentes, desde douto-
res até pessoas com nivel basico de ensino. Diante
desse fato, verificou-se a necessidade de elaborar
o instrumento de pesquisa com linguagem que pu-
desse ser compreendida por pessoas de nivel de
escolaridade mais bai-xo. Assim, optou-se por di-
vidi-lo em cinco temas que propiciasse um melhor
entendimento. Os temas e as respectivas questoes
estao expostos no Quadro 1, a seguir.
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Quadro 1: Questoes pelos Temas referentes ao Clima Organizacional

Temas

Questdes do Instrumento de Pesquisa

Tema 1.
Bem-estar e
relacionamento.

01. Na organizagdo existe a filosofia do trabalho em equipe.
02. Sinto 0 apoio dos colegas ¢ da diregdo.
03. Posso expressar meus pontos de vista sem medo de punigdes.
M. ho um bom com colegas ¢ diretoria.
05.Na organizagdo ndo existem "panelinhas”.
06. Sinto que a organizagdo ¢ um lugar motivador para se trabalhar.
07. Consigo equilibrar meu tempo entre trabalho, familia ¢ vida social.
08. Sou encorajado pelos colegas a dar o melhor de mim.
09. Recebo informagdes e feedback da lideranga sobre a qualidade do meu trabalho.
10. Sinto que a dire¢do esta sempre aberta a novas idéias.
11. A lideranga esta sempre preocupada com o bem-estar € com a melhoria do desempenho da equipe.
12. Sinto-me bem em trabalhar na organizagdo.
13. A lideranga tolera os erros cometidos por mim.
14. Aqui na organizagdo, a lideranga pratica o que diz.

Tema 2.

do trabalho.

01. Sinto que a organizagdo se preocupa com o futuro.

02. Sinto-me incentivado e envolvido com o crescimento da empresa.
03. Sei 0 que a organizagdo espera do meu trabalho.

04. Conhego as normas e procedimentos do meu setor de trabalho.

05. Percebo que aqui o esforgo ¢ direcionado a satisfagao do cliente.
06. Sou informado(a) quando ocorrem mudangas na empresa.

07. Aqui na organizagao nao ocorrem falhas de comunicagdo interna.
08. Na organizagdo, todos estdo dispostos a compartilhar informagdes.
09. Consigo realizar meu trabalho, priorizando aquilo que ¢ importante.
10. A organizagdo se preocupa com o processo de soclallza;ao dos novos funciondrios.
11. Tenho conheci da org ional da organizagdo.
12. As atividades que desempenho correspondem a0 meu cargo.

trabalho.

7

01. O ambi fisico da ao ¢ ags | para se trabalhar.

02. O espago fisico ¢ bem dl:lnbuldo de acordo com os servigos e produtos oferecidos.

03. Tenho os instrumentos necessarios para realizar meu trabalho.

04. Os instrumentos utilizados no meu trabalho sdo atualizados.

05. Tenho tempo suficiente para que meu trabalho seja realizado com qualidadc

06. Sinto-me seguro com as condlqoes de trabalho oferecndas pela organizagdo.

07. Os moveis e lagOes sdo ergc

08. Os equlpamcnlos utilizados no meu trabalho sio ergonomlcamemc adequados.

09. A organizagdo disponibiliza os EPI's adequados para a realizagao das minhas atividades.

Tema 4.

profissional.

01. Percebo que o trabalho me possibilita crescimento profissional.

02. Sinto que 0 sucesso da organizagao ¢ 0 meu sucesso.

03. Na organizagdo existem treinamentos visando minha capacitagdo.

04. Sinto que meu p na empresa depende uni de mim.

05. Consigo tempo para investir em minha capacitagao profissional.

06. Tenho oportunidade de utilizar minhas habilidades no exercicio de minhas fungdes.

07. Os treinamentos realizados na organizagao sao adequados e eficazes para a realizagao do meu trabalho.

Tema 5.
Remuneragiao

e incentivo.

01. Tenho um salrio condizente com o mercado.

02. Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela organizagao.

03. Estou satisfeito com meu salario.

04. Meu saldrio ¢ condizente com o meu esforgo.

05. Trabalho em uma umprcsa que possui critérios definidos para premiagao.
06. Sou ido(a) pelo meu ho em alcangar r

Fonte: elaboracédo dos autores.

O universo pesquisado correspondeu a 180 colabo-
radores (funcionarios, bolsistas es-tagiarios e terceiriza-
dos). Em fungao das férias e de viagens, no periodo da
pesquisa, foram investigados 156 colaboradores, o que
representou uma amostra de 87% do universo. Acredi-
-ta-se que esta amostra foi significativa e diversificada,
por atingir todos os setores da organi-zagdo, bem como
por quase constituir-se em pesquisa censitaria.

Optou-se por tabular as questdes, classificando os
resultados em Pessoas que discordam, Pessoas Neutras
e Pessoas que concordam. A analise dos dados foi feita

Ano IV, n. 2 - abr./set. 2012

utilizando-se o software Microsoft Excel para geragao
de um banco de dados com os campos: “Indicadores de
McClelland (1961); “Fatores de clima”; “Tema”; “Ques-
td0™; “0 — discordo totalmente™, “l — discordo parcial-
mente”; “2 — neutro”; “3 — concordo parcialmente™; “4
—concordo totalmente™; “Pessoas que discordam”; “Pes-
soas Neutras”; “Pessoas que concordam™ “TOTAL de
Pessoas que discordam™, “TOTAL de Pessoas Neutras”
¢ “TOTAL de Pessoas que concordam”. Esse banco de
dados possibilitou a utilizagdo de filtros, realizando-se
inlimeras combinagdes e classificagdes nos registros, de
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acordo com: percentual para a questao; questdes que ti-
veram mais de 70% das pessoas concordando dentro da
dimensdo lideranga, dentre outras.

O modelo escolhido para mensurar o clima orga-
nizacional da instituicdo em questdo foi o de Kolb,
Rubin e MclIntyre (1978) que, a partir das dimensdes
de clima organizacional propostas por Litwin e Strin-
ger (1968), propdem um novo modelo/escala, que
contempla os seguintes fatores de clima:

1) Conformidade com as Normas - O grau em
que os membros sentem que existem muitas regras,
procedimentos, diretrizes e praticas que tém de ser
seguidas, tirando-lhes a liberdade de fazer o trabalho
como eles acham que o mesmo deveria ser realizado;

2) Responsabilidade - O grau em que a or-
ganizagdo atribui responsabilidades aos seus
membros, concedendo-lhes autonomia para to-
mar decisdes e resolver problemas, sem ser pre-
ciso verificar com seus superiores, cada etapa;

3) Padroes de Desempenho - a énfase que a or-
ganizagdo coloca na qualidade do desem-penho e
na produgdo elevada, incluindo o grau em que os
membros da organizacgdo sentem que a entidade
estabelece objetivos estimulantes, comunicando-

P
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-lhes o com-prometimento com os mesmos;

4) Recompensas - O grau em que os membros
sentem que também sdo reconhecidos e recompen-
sados por um bom trabalho, e ndo apenas criticados
ou punidos quando algo sai errado;

5)  Clareza Organizacional - O sentimento entre
os membros de que as coisas estdo bem organizadas
e os objetivos estdo claramente definidos, ao invés de
serem desordena-dos, confusos e caoticos;

6) Apoio e Calor Humano - O sentimento de
que a amizade ¢ uma norma valorizada na organi-
zagdo; os membros confiam uns nos outros e ofe-
recem, entre si, apoio mutuo. O sentimento de que
boas relagdes prevalecem no ambiente de trabalho;

7) Lideranca - O grau em que a organizagao re-
conhece ¢ estimula a lideranga dos mem-bros re-
almente qualificados. Os individuos sentem-se em
liberdade para assumir papéis de lideranga e sdo
recompensados por uma lideranga bem-sucedida.

As variaveis envolvidas no levantamento de da-

dos foram definidas no protocolo de pesquisa, con-
forme exposto no Quadro 2, a seguir.

Quadro 2: Questdes referentes aos fatores de clima de Kolb, Rubin e Mcintyre (1978)

Fatores de Clima

Questdes do Instrumento de Pesquisa

Conformidade
com as normas

Conhego as normas e procedimentos do meu setor de trabalho.
Sou informado (a) quando ocorrem mudangas na empresa.

Sinto o apoio dos colegas e da diregdo.

M h

um bom
Na organizagio ndo existem "panelinhas”.

humano

Sou encorajado pelos colegas a dar o melhor

Apoio e Calor

Aor pi
Sinto-me bem em trabalhar na organizagéo.

se pa com o |

Na organizagio existe a filosofia do trabalho em equipe.

Posso expressar meus pontos de vista sem medo de punigdes.
laci com colegas e diretoria.

Sinto-me seguro com as condigdes de trabalho oferecidas pela organizagio.

Na organizagio, todos estdo dispostos a compartilhar informagdes.
a de socializagdo dos novos funcionérios.

A lideranga tolera os erros cometidos por mim.

de mim.

h

Clareza

Tenho

Sinto que a organizago se preocupa com o futuro.

Sei 0 que a organizagio espera do meu trabalho.

Percebo que aqui o esforgo ¢ direcionado a satisfagdo do cliente.
Aqui na organizagdo ndo ocorrem falhas de comunicagdo interna.

| da organizagdo.

da estrutura org;

organizacional

Aqui na organizagio, a lideranga pratica o que diz.
As atividades que desempenho corresponde ao meu cargo.

Lideran¢a

Sinto que a diregdo esta sempre aberta a novas idéias.
A lideranga esta sempre preocupada com o bem-estar e com a melhoria do desempenho da equipe.
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O ambi fisico da izagdo é ag) 1 para se
O espago fisico ¢ bem distribuido de acordo com os servigos e produtos oferecidos.

Tenho os instrumentos necessarios para realizar meu trabalho.

Os instrumentos utilizados no meu trabalho sdo atualizados.

Tenho tempo suficiente para que meu trabalho seja realizado com qualidade.

Os treinamentos realizados na organizagio sdo adequados e eficazes para a realizagio do meu trabalho.
Os moveis e instalagdes sdo i d d

Os equipamentos utilizados no meu trabalho sdo ergonomicamente adequados.

Recebo infc des e feedback da lideranga sobre a qualidade do meu trabalho.

A organizagio di ibiliza os EPI's ad dos para a realizagdo das minhas atividades.

Padroes de
desempenho

Tenho um saldrio condizente com o mercado.

Percebo que o trabalho me possibilita crescimento profissional.

Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela organizagdo.

Sinto que o sucesso da organizagio é 0 meu sucesso.

Estou satisfeito com meu salario.

Consigo tempo para investir em minha capacitagdo profissional.

Meu salario é condizente com o meu esforgo.

Sinto que a organizagio ¢ um lugar motivador para se trabalhar.
Trabalho em uma empresa que possui critérios definidos para premiagao.
Tenho oportunidade de utilizar minhas habilidades no exercicio de minhas fungdes.
Consigo equilibrar meu tempo entre trabalho, familia e vida social.

Sou reconhecido (a) pelo meu empenho em alcangar resultados.

Na or a0 existem trei visando minha capacitagao.

Recompensas

. Sinto-me incentivado e envolvido com o crescimento da empresa.
Sinto que meu progresso na empresa depende unicamente de mim.
. Consigo realizar meu trabalho, priorizando aquilo que ¢ importante.

Responsabilidade
.

Fonte: elaboragao dos autores.

5.1 ANALISE GERAL DO CLIMA
ORGANIZACIONAL

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS

RESULTADOS

Nesse topico apresentam-se os resultados do estudo
¢ uma discussao acerca das impli-cagdes, tanto para a
organizagdo pesquisada e como para o avango do co-
nhecimento na area tematica estudada, procedendo-se
a interpretacdes e reflexdes sobre os achados da pes-
quisa. Inicia-se com a analise geral do clima organi-
zacional, seguida da anélise estratificada por fa-tores,

O Grifico 1, que traduz o indice de clima orga-
nizacional em 59%, revela que a maioria dos cola-
boradores esta satisfeita com a organizagao. Pode-
-se afirmar, assim, que o clima da organizagio ¢é
positivo, mas inspira melhorias, tendo em vista que
quase um ter¢o dos co-laboradores esta insatisfei-
to. Os temas e respectivos itens que denotaram dis-

culminado com a analise de cada fator separadamente. ~ cordancias sdo abordados mais adiante.

Grafico 1: Clima Organizacional

4 indice de Clima Organizacional )
30%
59%
11%
M Pessoas que discordam Pessoas Neutras
L M Pessoas que concordam y

Fonte: resultados da pesquisa.
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O Grafico 2 mostra a distribui¢do das respostas
correspondentes aos temas abordados no questionario.
O tema “Condigdes de trabalho™ obteve os melhores
resultados, o que denota satisfagdo quanto aos aspec-
tos relacionados ao ambiente fisico do trabalho, dis-
ponibilidade de instrumentos e materiais necessarios a
sua realizagdo, bem como as condigdes de seguranca e

P

e

de tempo para realizagdo do trabalho. O tema “Remu-
neragao e incentivo” se demonstrou ex-pressivamente
negativo, ja que 53% dos resultados foram discordan-
tes, indicando percepgoes negativas em relagio a satis-
fagdo com saldrios, beneficios, defini¢dao de critérios
para premia-¢ao e reconhecimento pelo empenho em
alcancar resultados definidos pela organizagio.

Grafico 2: Temas de Clima Organizacional

Anilise Geral por Temas de Clima Organizacional

Condigdes de T rabalho

Planejamento e organizagio do T rabalho

Remuneragido e Incentivo

W Pessoas que concordam

Pessoas Neutras @ Pessoas que discordam

A

Fonte: resultados da pesquisa.

No Grafico 3, os fatores relacionados com o tema
“Padroes de desempenho” obtiveram os maiores per-
centuais de concordancia. O fator “Recompensas”
apresenta-se com maior discordancia, 39%, indo ao
encontro do que foi demonstrado no Grafico 2, ja que
o tema “Remuneragéo e Incentivo” também obteve os
resultados notavelmente discordantes, o que denota re-

lagdo direta entre os temas do questionario e os fatores
abordados pelo modelo ado-tado. O salario, os critérios
para premiagdo e o ndo reconhecimento pelo empenho
em alcangar resultados foram os principais aspectos
negativos apontados pelos colaboradores dentro deste
fator, e parecem contribuir para gerar insatisfagdo em
boa parte dos sujeitos pesquisados.

Grafico 3: Fatores de Clima Organizacional

Analise Geral dos Fatores de Clima Organizacional

Padroes de desempenho

Responsabilidade

Clareza organizacional

Lideranga

m Pessoas que concordam

Pessoas Neutras

m Pessoas que discordam

Fonte: resultados da pesquisa.
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Tendo em vista a relagdo entre o modelo adotado e
os Indicadores de McClelland (1961), ¢ possivel obser-
var como os fatores mais positivos e negativos sobre
o clima ficaram distribuidos nos trés eixos. Conforme
demonstrado no Gréfico 4, percebe-se maior concen-
tra-¢do de pessoas, 65%, concordando com as questoes
relativas ao indicador “Necessidade de Realizagdo”,
que se refere aos fatores “Responsabilidade”, “Padrdes
de desempenho” e “Cla-reza organizacional”.

O destaque negativo ficou a cargo do indicador
“Necessidade de afiliagao” que se refere aos fatores

P
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“Recompensas” e “Apoio e calor humano”, contan-
do com pouco mais de um tergo dos membros da
amostra apontando negativamente esses fatores.
Tais constatagdes permitem afirmar que o foco das
acoes de melhoria do clima organizacional deve,
prioritari-amente, concentrar-se nos elementos que
impactam os fatores Recompensas e Apoio e calor
humano. Pode-se deduzir, ainda, que o clima orga-
nizacional é favoravel, quando se observam os indi-
cadores “Responsabilidade”, “Padrdes de desempe-
nho” e “Clareza organizacional”.

Grafico 4: Indicadores de McClelland

Anilise Geral dos Fatores de Clima Organizacional pelos
Indicadores de McClelland (1961)

Necessidade de

realizagiio

Necessidade de
poder

Necessidade de
afilia¢do

|
11%

24%

35%

m Pessoas que concordam

Pessoas Neutras @ Pessoas que discordam

J

Fonte: resultados da pesquisa.

5.2 ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL
ESTRATIFICADO POR FATORES

Percebeu-se uma separagdo dos grupos de fatores
de clima organizacional. O primeiro grupo, que seria
o mais eficaz em termos de clima organizacional, é
composto pelos fatores Padrdes de Desempenho, Con-
formidade com as Normas e Responsabilidade. Ja no
segundo grupo, um pouco menos eficaz, estdo os fato-
res Apoio e Calor Humano, Clareza Organizacio-nal.
No terceiro grupo, o menos eficaz em termos de clima,
conta com os dois fatores que tiveram menor concor-
déncia, aliado a maior discordancia. Este grupo é com-
posto pelos fatores Lideranga ¢ Recompensas, ambos
apresentando-se como pontos fracos da organizagao.
O salario, os critérios para premiagao e o ndo reconhe-
cimento pelo empenho em alcangar resul-tados foram
os principais aspectos negativos apontados pelos co-
laboradores dentro do fator Recompensas, denotando
insatisfagdo em boa parte do grupo; o mesmo ocorren-
do quanto a preocupagao com o bem-estar e com a me-

Ano IV, n. 2 - abr./set. 2012

lhoria do desempenho da equipe, e abertura para novas
ideias por parte da direcdo, dentro do fator Lideranga.

Os fatores de clima estratificados a seguir foram
analisados com base na comparagio entre os resul-
tados da pesquisa e as afirmagdes de Kolb, Rubin e
Mclntyre (1978).

5.2.1 ANALISE DO FATOR DE CLIMA -
CONFORMIDADE COM AS NORMAS

A maior parte dos membros da organizagdo
(67%), conforme ja observado no Grafico 3, encara a
existéncia de muitas regras, procedimentos, diretri-
zes e praticas, a serem seguidas, ndo como uma for-
ma de tirar-lhes a liberdade de fazer o trabalho como
eles acham que o mesmo deveria ser realizado, mas
como um fator positivo para o clima, demonstrado
pela concorddncia de 92% dos trabalhadores com
a forma como os procedimentos e as normas estdo
dispostos na organizagio, conforme pode ser obser-
vado no Quadro 3, a seguir.

e 3P
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Quadro 3: Respostas do Fator de clima - Conformidade com as normas

- P que | P P que
et Questio discordam | Neutras | concordam
2 06. Sou informado (a) quando ocorrem mudangas na empresa. 47% 10% 43%

2 04. Conhego as normas e procedimentos do meu setor de trabalho. 5% 3% 92%

Fonte: resultados da pesquisa.

5.2.2 ANALISE DO FATOR DE CLIMA —
RESPONSABILIDADE

Com relagdo a autonomia que os colaboradores
tém para resolver problemas e tomar decisdes, con-
forme pode ser observado no Quadro 4 a seguir, a
pesquisa demonstrou que as pessoas sentem-se en-

volvidas no trabalho, ja que 76% concordaram com
a situagdo atual, ao conseguirem realizar a tarefa,
priorizando o que ¢ relevante. No entanto, pouco
mais da meta-de dos sujeitos pesquisados (53%)
considera que o seu progresso na organizagio de-
pende de si mesmo, o que denota responsabilidade
da empresa em parte desse processo.

Quadro 4: Respostas do Fator de clima — Responsabilidade

Téma Questio Pessoas que | Pessoas | Pessoas que
discordam | Neutras | concordam

4 04. Sinto que meu progresso na empresa depende unicamente de mim. 35% 12% 53%

2 02. Sinto-me incentivado e envolvido com o crescimento da empresa. 23% 12% 65%

2 09. Consigo realizar meu trabalho, priorizando aquilo que ¢ importante. 17% 8% 76%

Fonte: resultados da pesquisa.

5:2.3 ~ANALISE DO FATOR DE CLIMA -
PADROES DE DESEMPENHO

Esse fator demonstrou ser um dos mais aceitos
pelos colaboradores (72%), conforme ja observado
no Grafico 3, denotando elevado comprometimento
com os objetivos da organi-zacdo, ao se tratar de se-
guranga, disponibilidade de equipamentos adequados
¢ atualizados; algo observavel pela posi¢do estraté-
gica que essas questdes ocupam no planejamento da

orga-nizagdo. Destaque-se, conforme pode ser obser-
vado no Quadro 5, que a quase totalidade dos sujei-
tos pesquisados (95%) apresentou satisfagdo quanto
ao ambiente fisico em que trabalham, com destaque
para as questdes relacionadas a atualizacdo e ao uso
de instrumentos necessarios a realizagdo do trabalho,
bem como a distribui¢ao do espago fisico em confor-
midade com produtos e servigos oferecidos, e a dis-
posi¢do e a organizagdo do ambiente fisico de modo
agradavel para se trabalhar.

Quadro 5: Respostas do Fator de clima - Padroes de desempenho

i LT ehcnian | neviaan | comiueas
1 09. Recebo informagoes e feedback da lideranga sobre a qualidade do meu trabalho. 46% 13% 41%
4 gzégiszgr:;x;a:;cm: :.f[::;zua]g‘_)s na organizagao sao adequados e eficazes para 3% 12% 56%
3 07. Os méveis ¢ instalagdes sdo ergonomicamente adequados. 21% 8% 71%
3 05. Tenho tempo suficiente para que meu trabalho seja realizado com qualidade. 17% 9% 75%
3 08. Os equipamentos utilizados no meu trabalho sao ergonomicamente adequados. 17% 13% 71%
3 09. A organizagao disponibiliza os EPI's adequados para a realizagdo das minhas atividades. 15% 14% 1%
3 04. Os instrumentos utilizados no meu trabalho sio atualizados. 15% 5% 80%
3 03. Tenho os instrumentos necessdrios para realizar meu trabalho. 14% 5% 82%
3 02. O espago fisico ¢ bem distribuido de acordo com os servigos e produtos oferecidos. 12% 7% 81%
3 01. O ambiente fisico da organizagio ¢ agradavel para se trabalhar. 4% 1% 95%

Fonte: resultados da pesquisa.
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5.2.4 ANALISE DO FATOR DE CLIMA —
RECOMPENSAS

Esse fator figurou entre os mais controversos, tendo
em vista que pouco mais da meta-de dos colaboradores
(52%), conforme ja observado no Grafico 3, concorda
que a organizagao contribui com o seu desenvolvimento
profissional, permitindo conciliar o tempo entre traba-
lho, familia e vida social (76%), conforme se observa
no Quadro 6. Contudo, as criticas sdo marcantes no to-
cante as questoes de recompensas financeiras, tendo em
vista que uma parcela (39%) dos sujeitos pesquisados
ndo concorda com os salarios que recebem, conforme

o=

ja ob-servado no Grafico 3. Ademais, as trés primeiras
questdes apresentadas no Quadro 6 denotam discordan-
cia quanto aos critérios para premiagio (64%), a compa-
tibilidade entre salario e es-for¢o (56%) e ao reconheci-
mento pelo empenho em alcangar resultados (54%).

Considerando-se que os aspectos negativos supe-
ram os positivos, a atuagdo sobre esse fator pode ser
um ponto-chave para a melhoria do clima organizacio-
nal. Nessa linha de pen-samento, Hemmelgarn, Glis-
son e James (2006) destacam que os estudos de clima e
cultura organizacionais influenciam a adogio de novas
tecnologias, bem como a qualidade e a fideli-dade com
que elas sdo implantadas.

Quadro 6: Respostas do Fator de clima — Recompensas

Tem vt enret | Noiwis | o
5 05. Trabalho em uma empresa que possui critérios definidos para premiagao. 64% 16% 20%
5 04. Meu salario ¢ condizente com o meu esforgo. 56% 9% 35%
5 06. Sou reconhecido(a) pelo meu empenho em alcang Itad, 54% 12% 35%
5 01. Tenho um saldrio condizente com o mercado. 49% 14% 38%
3 02. Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela organizagio. 48% 11% 41%
5 03. Estou satisfeito com meu saldrio. 46% 12% 42%
4 03. Na organizagdo existem treinamentos visando minha capacitagio. 38% 7% 55%
4 05. Consigo tempo para investir em minha capacitagao profissional. 35% 13% 52%
1 06. Sinto que a organizagdo ¢ um lugar motivador para se trabalhar. 29% 8% 62%
4 01.Percebo que o trabalho me possibilita profissional. 28% 4% 68%
4 02. Sinto que o sucesso da organizagdo ¢ 0 meu sucesso. 21% 10% 69%
1 07. Consigo equilibrar meu tempo entre trabalho, familia e vida social. 17% 8% 76%
4 06. Tenho oportunidade de utilizar minhas habilidades no exercicio de minhas fungdes. 16% 7% 7%

Fonte: resultados da pesquisa.

5.2.5 ANALISE DO FATOR DE CLIMA -
CLAREZA ORGANIZACIONAL

Ainda que alguns objetivos organizacionais
(como visto com o fator de desempenho) sejam bem
entendidos pelos colaboradores, a pesquisa mostrou

varios sujeitos pesquisados. Isso porque se percebeu
certo equilibrio entre os que concordam (55%) e os
que discordam (32%). Ademais, este fator obteve
um dos maiores indices de neutralidade (13%). Os
aspectos que mais parecem afeta-lo sdo a falha na
comunicagdo (72%) e a lideranga (32%), conforme
se observa no Quadro 7, a seguir.

que a falha na comunicagéo interna é observada por

Quadro 7: Respostas do Fator de clima - Clareza organizacional

— = o | et | o
2 07. Aqui na organizagdo nio ocorrem falhas de comunicacdo interna. 2% 8% 20%
1 14. Aqui na organizagdo, a lideranga pratica o que diz. 46% 25% 32%
2 12. As atividades que desempenho correspondem ao meu cargo. 23% 3% 74%
2 01. Sinto que a organizagdo se preocupa com o futuro. 22% 9% 60%
2 11. Tenho conhecimento da estrutura organizacional da organizagao. 22% 13% 66%
2 05. Percebo que aqui o esforgo ¢ direcionado a satisfagio do cliente. 20% 14% 67%
2 03. Sei 0 que a organizagao espera do meu trabalho. 16% 20% 64%

Fonte: resultados da pesquisa.
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5.2.6 ANALISE DO FATOR DE CLIMA —
APOIO E CALOR HUMANO

Conforme ja observado no Gréfico 3, esse fator pa-
rece necessitar de atencdo especial dos gestores, visto
que 56% concordam e 32% discordam, em relagdo a
esse fator. Os numeros indicam possibilidade de exis-
téncia de alguns locais dentro da organizagdo, em que
os colaboradores sentem-se mais a vontade no trabalho.
Em outros setores internos, as pessoas ndo tém amiza-
de valorizada e devidamente compartilhada entre os
membros da organizagdo, o que pode ser atestado pelo
fato de 13% dos respondentes ndo concordarem com a
inexisténcia de “panelinhas”, de acordo com o que se
depreende do Quadro 8, a seguir. Ademais, mais da

W=

metade dos colaboradores (56%) discordam quanto a
disposi¢do para compartilhar infor-magdes, e 43% dis-
cordam quanto a preocupagdo da organizagdo com o
processo de socializa-¢do dos novos funcionarios, o
que denota influéncia negativa no clima organizacio-
nal, corro-borando com a recomendagdo de atengdao
aos gestores da organizacao quanto a esse fator.

Nessa perspectiva, Robbins (2009) assevera que
tais questdes, relativas ao relaciona-mento inter-
pessoal, afetam o desempenho, a rotatividade e o
absenteismo. Tal aspecto ja havia sido relatado por
Maslow (1979), ao ressaltar que o trabalho significa
mais do que meramente recompensas materiais. E
considerado fonte de preenchimento das necessida-
des de estima e sociais.

Quadro 8: Respostas do Fator de clima - Apoio e calor humano

o Quostt ot B e
1 05. Na organizagao ndo existem "panelinhas”. 65% 22% 13%
2 08. Na organizagao, todos estdo dispostos a compartilhar informagdes. 56% 13% 31%
2 10. A organizagdo se preocupa com o processo de socializagdo dos novos funciondrios. 43% 13% 44%
1 03. Posso expressar meus pontos de vista sem medo de punigoes. 36% 15% 49%
1 01. Na organizagdo existe a filosofia do trabalho em equipe. 34% 1% 65%
1 13. A lideranga tolera os erros cometidos por mim. 27% 27% 45%
1 02. Sinto o0 apoio dos colegas e da dire¢do. 27% 10% 63%
1 08. Sou encorajado pelos colegas a dar o melhor de mim. 22% 15% 63%
3 06. Sinto-me seguro com as condigdes de trabalho oferecidas pela organizagdo. 21% 13% 66%
1 12. Sinto-me bem em trabalhar na organizagdo. 10% 9% 82%
1 04. M: ho um bom relaci com colegas e diretoria. 7% 3% 93%

Fonte: resultados da pesquisa.

5.2.7 ANALISE DO FATOR DE CLIMA —
LIDERANCA

Esse fator, conforme ja observado no Gra-
fico 3, foi o que apresentou menor percentual de
concordéncia (48%), e segundo maior indice de dis-
cordancia (37%). O equilibrio na per-gunta 11 (43%

entre os que discordam e 46% entre aqueles que con-
cordam) denota a atengdo que as pessoas t€ém com o
bem-estar (algo ja comprovado por outros indices).
Desse modo, a lideranga tem peso importante na
constituigdo do clima organizacional. A relevancia
desse fator ¢ algo ja citado nas pesquisas de Litwin e
Stringer (1968) e de Kolb, Rubin e McIntyre (1978).

Quadro 9: Respostas do Fator de clima — Lideranga

= Pessoas que Pessoas Pessoas que
et Questho discordam Neutras concordam
Tid - 3 T -
1 1 1.JA g estd sempre p com o tar ¢ com a melhoria 3% 12% 46%
do p da equipe.
1 10. Sinto que a diregdo esta sempre aberta a novas ideias. 31% 18% 51%

Fonte: resultados da pesquisa.

Para Carvalhal e Ferreira (1999), alguém so
esta disposto a subordinar suas agoes a di-re¢ao
de outro se sentir confianga. De modo similar,
Ogbonna e Harris (2000) compreendem que a li-

e J5

deranca influencia o clima e a cultura organiza-
cional, o que vai ao encontro da con-cepgdo de
Litwin (1979). Assim, o fator lideranga constitui
forte influenciador do clima orga-nizacional e, na
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instituigdo de pesquisa em analise, cuja influéncia
foi negativa, pode-se afirmar que esse fator figura
como ponto fraco da organizagao.

6 CONCLUSAO

Através das analises realizadas, verificou-se que
na organizagdo prevalece um clima que privilegia
padroes de desempenho, conformidade com as nor-
mas e responsabilidade. O indice de clima organiza-
cional é de 59%, revelando que a maioria dos cola-
boradores esta satisfeita com a organizagio. Pode-se
afirmar, portanto, que o clima da organizagdo ¢ po-
sitivo, contudo, inspira melhorias.

Os resultados desse estudo permitem afirmar,
ainda, que os colaboradores do instituto de pesquisa
tecnoldgica sentem-se a vontade na pratica de suas ati-
vidades, constituindo-se um dos fatores que mais con-
tribuiram para o indice positivo do clima organizacio-
nal. Igualmente importantes estdo questdes relativas ao
relacionamento interpessoal. No instituto de pesquisa
tecnoldgica, observou-se a disparidade entre os que con-
sideram que possuem um bom relaci-onamento com os
colegas ou com a diretoria e aqueles que discordam que
haja a vontade de compartilhar informagdes ou a unido
entre os colaboradores. Junto ao fator de recompensas,
parecem evidente as areas em que os gestores poderdo
atuar para melhorar o clima organiza-cional.

Contudo, além do apoio mutuo ou das condi-
¢des para a plena realizagdo de suas ativi-dades, a lide-
ranga no instituto de pesquisa tecnoldgica demonstrou
ser forte influenciador do clima organizacional. Os
resultados permitem afirmar que a lideranga aparece
como um ponto fraco. Nao obstante os lideres terem
um bom relacionamento com os subordinados, ao se
tratar de padroes de desempenho, conformidade com
as normas e responsabilidade, a pesquisa indicou que
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os lideres ndo praticam o que dizem. Estes aspectos
interferiram negativamente o clima organizacional.

Os principais aspectos positivos do clima organi-
zacional identificados estdo relaciona-dos a execu-
¢do das atividades dos colaboradores, aos materiais
necessarios, ao espaco fisico adequado, a seguranca,
bem como parte da “recompensa” que a organizagao
oferece. Os as-pectos negativos envolvem, sobretudo,
questdes salariais e de premiagdo, lideranca, falta de
comunicagdo e compartilhamento de informagdes.

Analisando-se os aspectos positivos e negativos
destacados, verifica-se que, das 48 questdes do ques-
tionario aplicado, 21% apresentaram destaque nos as-
pectos positivos, e so-mente 15% apresentaram desta-
que nos aspectos negativos. Como os destaques para
os aspec-tos sdo atribuidos aos extremos positivos e
negativos, conforme descrito na metodologia, po-de-
-se afirmar que 15% dos aspectos do clima apresen-
tam fatores negativos que, se tratados, podem melho-
rar significativamente o clima organizacional.

Essa pesquisa contribui para os estudos do compor-
tamento organizacional, tendo em vista que estabelece
uma maneira de investigar o clima organizacional em
institutos de pes-quisa, sinalizando que a melhoria dos
indices desse construto em tais institutos pode vir a me-
-lhorar o desenvolvimento da tecnologia brasileira, con-
tribuindo, assim, para a competitividade do pais frente
ao cenario hipercompetitivo e globalizado atual.

Ademais, a elaboragdo ¢ a adaptagdo de instru-
mento de pesquisa com linguagem que pudesse ser
compreendida por pessoas de nivel de escolaridade
mais baixo, optando-se por dividi-lo em cinco temas
que propiciasse um melhor entendimento dos respon-
dentes, consti-tuiu avan¢o na metodologia de coleta
de dados sobre clima organizacional, evidenciando-
-se a necessidade de adaptacdo de instrumentos a re-
alidade e ao contexto da pesquisa.
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Resumo. Esta investigagdo tem como objectivo a construgdo e validagio de uma Escala Multi-Factorial
de Motivagao no Trabalho para a populagdo portuguesa. A auséncia de instrumentos para medir varias
dimensdes da motivagao levou ao desenvolvimento e elaboragdo desta escala de motivagdo. A escala
integra 28 itens decorrentes de uma pesquisa tedrica que contempla algumas teorias da motivagao.
Participaram nos estudos de validagdo da escala 444 colaboradores de empresas de novas tecnologias
de ambos os sexos, com idades compreendidas entre os 19 e os 34 anos. A escala apresenta bons indices
de consisténcia interna (valores entre 0.72 e 0.84) e uma anélise factorial que revelou a existéncia de
uma estrutura tetrafactorial com 49% de variancia explicada: motivagao com a organizagao do trabalho,
motivagao com realizagao e poder, motivagao de desempenho e motivagao associada ao envolvimento.
Espera-se ainda que novos estudos possam ser desenvolvidos a partir desta mesma escala.
Palavras-chave: Motivagao, produtividade, avaliagao.

1. Introdugao

Um estudo realizado em 2002 (Ferreira, no prelo), demonstra que, em Portugal, os poucos
instrumentos para medigdo da motivagao resumem-se aos questionarios dos motivos de McClelland,

Enderego: Departamento de Psicologia, Universidade Lusiada de Lisboa, Rua da Junqueira 188/198, 1349-01 Lisboa.
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desenvolvidos e validados por Rego (2000). Apesar disso, a motivac¢do tem sido uma das dimensdes
mais referenciadas nos vérios contextos de intervengdo dos psicologos (Rego, 2000). Neste aspecto,
considera-se importante desenvolver uma escala que, pelas suas caracteristicas, mega varias dimensoes
associadas a motivagao no trabalho.

A motivagdo no trabalho encontra-se em muitos estudos associada a componente da produ-
tividade organizacional (Cunha & Marques, 1990). As empresas, procurando encontrar argumentos
que rentabilizem a produtividade e o desenvolvimento organizacional enfrentam uma necessidade
crescente de identificar nos seus recursos humanos aqueles que desenvolvem maiores indices de
motivagdo e consequentemente déem respostas mais eticazes face aos indicadores de performance
organizacional.

O estudo da motivagao no trabalho considera as condigdes de trabalho responsaveis pelos objectivos,
pela qualidade e pela intensidade do comportamento no trabalho. No ambito desta investigagao foram
propostos alguns modelos tedricos que permitem compreender as dindmicas associadas aos factores
de motivagao laboral. Neste sentido, ndo sendo possivel integrar todas as teorias de motivagao, sera
dada uma énfase especial a teoria da organizagio do trabalho de Hackman e Oldham (1980), teoria
das necessidades aprendidas de David McClelland (1975, 1987, 1989), teoria do Goal Setting (Locke
& Latham, 1990) e os processos de envolvimento organizacional de Allen e Meyer (1990). Estas teorias
sustentardo teoricamente um estudo, cujo intuito visa o desenvolvimento de uma escala que permita
identificar varias dimensdes de motivagdo associada ao trabalho. Espera-se ainda que este instrumento
de avaliagdo possua boas qualidades métricas e assim possa corresponder as expectativas dos técnicos
que avaliam a motivagao dos recursos humanos em contexto laboral.

1.1. Motiva¢do com a organiza¢ao do trabalho segundo a perspectiva teérica de Hackman e

Oldham.

De acordo com Hackman e Oldham (1980), os estados psicologicos associados a aquisi¢do de
conhecimentos, aumento de responsabilidades e conhecimento dos resultados sdo determinantes na
forma como afectam a motivag¢io no local de trabalho. Neste propésito, existem cinco caracteristicas
associadas ao trabalho que influenciam o rendimento e os pressupostos motivacionais dos colabo-
radores: variedade de fungdes, identidade e signiticado das tarefas, autonomia e “feedback™.

A variedade de fungdes, identidade e significado das tarefas reflectem a forma como o trabalho
se encontra estruturado, dependem dos conhecimentos associados ao trabalho (Skinner, 1989) e
consequentemente atectam a motivagdo (Hackman & Oldham, 1980). Assim, estas caracteristicas
estdo relacionadas com a importéncia atribuida as taretas, bem como contribuem para uma maior
satistacdo no trabalho através da motivacdo intrinseca.

Por outro lado, quando os trabalhos permitem alguma autonomia, os empregados relacionam
a performance com os seus esfor¢os e decisoes, na medida em que o trabalhador sente o crescimento
da sua responsabilidade pelo trabalho. Caso nao haja autonomia, deixa de haver ligagao entre per-
formance e os esforcos, neste caso, o feedback pode ser usado para ajudar os empregados na ligagao
entre comportamentos e performance no trabalho, permitindo ao trabalhador ter conhecimento dos
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resultados do seu trabalho. Estas variaveis influenciam as relagdes entre caracteristicas do trabalho
¢ os estados psicologicos associados a motivagdo (Hackman & Oldham, 1980).

1.2. Motivagao de realiza¢ao e poder segundo a Teoria das Necessidades Aprendidas de David
McClelland

A abordagem motivacional de McClelland (1989) revela que existem trés necessidades basicas
que motivam as pessoas para o desempenho, sdo elas: a necessidade de realizagdo, a necessidade de
poder e a necessidade de afiliagdo.

Relativamente a necessidade de realizagdo, esta pode definir-se como um impulso de realizagio
em direcgdo a um conjunto de padrdes, em que se insere o desejo de querer ser excelente e de ser bem
sucedido em situagdes de competigao. Para McClelland (1987), os individuos com esta necessidade
gostam de assumir responsabilidades para encontrar solu¢des para os problemas. Tém ainda tendéncia
para propor objectivos exigentes e assumir riscos calculados, valorizando o feedback relacionado com
o seu desempenho.

A necessidade de poder relaciona-se com o desejo de influenciar e controlar o comportamento
dos outros, motivando mais o estatuto, o prestigio e o desejo de ganhar intluéncia sobre os outros.
Esta necessidade representa um interesse recorrente em ter impacto sobre as pessoas. Sendo assim,
uma elevada motivagdo para o poder associa-se a actividades competitivas e assertivas, implicadas
no interesse dos individuos em alcangar prestigio e reputagdo (McClelland, 1975).

A terceira e Ultima grande necessidade ¢ a afiliacdo e consiste no desejo e vontade de ter amizades
e ser aceite por outras pessoas. E assim definida como um interesse recorrente em estabelecer, manter
ou restaurar um relacionamento afectivo positivo com os outros. Os sujeitos com um elevado grau desta
necessidade normalmente preferem situagdes mais cooperantes do que competitivas e desejam relacio-
namentos que impliquem elevado grau de mutua compreensao (McClelland, 1989).

Em suma, o comportamento das pessoas ¢ afectado por estas necessidades ou motivos, presu-
mindo-se que possam ser apreendidas e apresentem caracteristicas semelhantes aos tragos da personalidade.
Tém ainda alguma consisténcia ao longo do tempo e afiguram-se como resistentes a mudanca (McClelland,
1989).

A limitagdo deste modelo prende-se com o facto das necessidades, apesar de tudo, variarem
inter e intra-individualmente ao longo dos tempos. Isto porque, de acordo com McClelland (1987),
estas necessidades sdo adquiridas pela cultura de uma sociedade.

1.3. Motivag¢ao para o desempenho
Uma das teorias mais fortes na psicologia do comportamento é a Goal Setting Theory de Locke e
Latham (1990) e consiste em estabelecer objectivos e fixar um padrdo ou meta orientadora para a acgéo.
Para Locke (1987) a teoria reflecte uma das técnicas motivacionais mais simples e eficazes.
Neste ambito, refere a possibilidade dos mecanismos que influenciam a motivagdo no trabalho serem

mediados pela existéncia de objectivos.
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O estabelecimento de objectivos aumenta sistematicamente quer a motivagao, quer a perfor-
mance e tem grandes impactos na percep¢do do progresso (as pessoas conseguem quantificar o que
estdo a evoluir). Esta técnica tem ainda impacto na auto-eticacia e na auto-avaliagao.

Segundo os autores (Locke & Latham, 1990), durante o desempenho das tarefas, as pessoas comparam
a sua performance com os objectivos e, neste sentido, podem acontecer duas situagoes:

1) Auto-avaliagdes positivas que melhoram a auto-eficacia e reforgam a motivagao;
2) Auto-avaliagdes discrepantes entre objectivos e performance, que levam a insatistacdo.

Desta forma, para os objectivos tuncionarem t€ém que ser especiticos, e conseguir detinir um
padréo de performance que possibilite 0 aumento da motivagao e auto-eficacia. Os objectivos especificos
aumentam ainda a eficacia se forem seguidos de recompensa, resultando niveis mais elevados de
motivagdo intrinseca (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974).

Porter e colaboradores (1974) atirmam ainda que os objectivos especificos poderdo originar
melhores niveis de desempenho se ajudarem os individuos a tocalizar a atengéo e o estorgo.

As investigagdes realizadas (Locke & Lathan, 1990) permitem concluir igualmente a ndo existéncia
de diferengas significativas entre o desempenho de grupo sem objectivos definidos ¢ o de grupo com
objectivos do género “taga o melhor que puder”.

Os objectivos devem ainda obedecer a critérios de proximidade, na medida em que objectivos
de curto termo tém mais impacto na ac¢do e na motivagdo que os de longo termo. Curiosamente, outros
estudos (Mowday, 1982) revelam que o critério proximidade afecta a motivagao tanto em criangas,
como adultos.

No que concerne ao grau de dificuldade, os objectivos devem ser diticeis, ou seja, implicar
algum estorgco mas que ndo sejam impossiveis de atingir. Porter, Steers, Mowday e Boulian (1974)
consideram que aumentando a dificuldade do objectivo, aumenta-se o grau desafiante, sendo assim possivel
esperar um aumento do esforgo realizado e consequentemente aumentar os indices de motivagéo dos
colaboradores.

Por ultimo, o feedback sobre o grau de realiza¢do dos objectivos aumenta a motivagao e por
conseguinte a produtividade dos trabalhadores. Apos inimeras experiéncias (Becker, 1992), concluiu-se
que o feedback enquanto factor isolado ¢ insuficiente para melhorar o nivel de desempenho numa
tarefa. A sua conjugagdo com a existéncia de objectivos produz melhorias de desempenho superiores
as da condigao objectivo/auséncia de feedback.

Definir objectivos parece, de acordo com Locke e Latham (1990), a forma mais indicada de
motivar os trabalhadores e de melhorar os seus niveis de desempenho. No entanto, ¢ tundamental
que haja commitment (empenhamento) no desempenho das tarefas. Neste proposito, torna-se importante
compreender os pressupostos tedricos inerentes as teorias que explicam a motivagao para o envolvimento.

1.4. Motivagao para o envolvimento

Nos ultimos anos, e, no que concerne ao envolvimento organizacional, destaca-se o modelo de
conceptualizagdo do comprometimento organizacional de Allen e Meyer (1990). O modelo retne
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trés correntes que dominaram as abordagens tedricas e conceptuais do comprometimento, sendo conhecidas
como as dimensoes afectivas, instrumental e normativa.

Segundo estes autores (Allen & Meyer, 1990), a abordagem afectiva contempla uma forte crenga
na aceitagdo dos valores e objectivos da organizagdo. Parte do principio que o colaborador esta disposto
a desenvolver um esforgo consideravel em prol da organizagao, no sentido de manifestar o seu desejo
em tornar-se um membro da empresa.

A abordagem instrumental reenvia para a importancia das questdes sociologicas. Neste sentido,
o envolvimento é entdo descrito como um comprometimento implicado nas acgdes de cada individuo
na organizacio. Desta forma, os colaboradores permanecem na organizagéo pela avaliagdo dos custos
beneticios que estdo associados a sua saida da empresa (Allen & Meyer, 1991).

Por ultimo, a abordagem normativa apoiando-se nos trabalhos de Wiener (1982), defende que
as pessoas comprometidas exibem certos comportamentos porque acreditam que é certo ¢ moral
desenvolvé-los. A percepgéo dos individuos acerca de uma acgdo em concreto deriva das suas pressdes
normativas. Isto ¢, da cultura da empresa e daquilo que ¢ considerado enquanto padrao tipico de
comportamento na organizagao.

Para Allen e Meyer (1993), os colaboradores sentem-se envolvidos com a organizagao se desen-
volverem um forte comprometimento afectivo, demonstrando nesse &mbito que permanecem na organizagio
porque efectivamente estdo implicados afectiva e emocionalmente com esta tltima.

O envolvimento ¢ entdo uma medida determinante na produtividade e que parece estar associada
enquanto elemento que contribui fortemente para a motivagao no trabalho (Allen & Meyer, 1997).

1.5. Objectivos do estudo

De acordo com Ferreira (no prelo), existem poucos instrumentos para avaliagdo da motivagao
em contexto organizacional. Neste sentido, o presente artigo, baseando-se em algumas teorias classicas
da motivagido (Hackman & Oldham, 1980; McClelland, 1975, 1987, 1989; Locke & Latham, 1990; Allen
& Meyer, 1990), tem como objectivo a criagdo e desenvolvimento de um instrumento de avaliagdo
psicologica que meca a motivagdo no trabalho. Pretende-se apresentar as qualidades métricas da escala
ao nivel da sensibilidade, fidelidade e validade. Por ultimo, € intuito do estudo, a avaliagdo de eventuais
diferencgas para as dimensdes de motivagéo no que concerne a variavel género e categoria profissional.

Tratando-se da construgao de um instrumento de avaliagdo, pretende-se langar “pistas” para
novos estudos de validagdo, que atestem e reforcem os resultados evidenciados pelos autores.

2. Metodologia
2.1. Sujeitos

Participaram neste estudo 444 colaboradores de uma empresa de telecomunicagdes que opera
no territorio nacional. Trata-se de uma amostra (Tabela 1) que procurou abranger sujeitos do norte,
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Tabela 1
Caracterizagao da amostra em termos de género e categoria profissional
Género N % Categoria Profissional N %
Masculino 52 11.70 Administrativa 24 5.40
Feminino 392 88.30 Técnica 384 86.50
Chefia/Direcgdo 36 8.10

centro e sul do pais. Destes, 52 sdo do sexo masculino (11.7%) e 392 pertencem ao sexo teminino
(88.3%). A média de idades ronda os 24 anos, o que demonstra ser uma amostra de colaboradores
bastante jovem. De referir ainda que 384 colaboradores desenvolve fungdes de ambito técnico (86.5%).
Os restantes 36 encontram-se a desempenhar fungoes de chefia/direccio (8.1%), sendo que os adminis-
trativos apenas constituem 5.4% da amostra, com 24 colaboradores.

2.2. Instrumento

Para a construgdo desta escala de motivacao desenvolveram-se inicialmente 65 itens a partir
da revisdo da literatura (Hackman & Oldham, 1980; McClelland, 1975, 1987, 1989; Locke & Latham,
1990; Allen & Meyer, 1990). Neste aspecto, procurou-se elaborar itens tendo em conta as caracteristicas
de pessoas fortemente orientadas para cada um dos aspectos de motivagdo defendidos na literatura.
Aplicou-se o pré-teste a 112 individuos e, mediante analise factorial com extrac¢do de factores pelo
critério de Kaiser (eigenvalues superiores a 1), obtiveram-se alguns factores saturados em apenas
um ou dois itens. Por sugestdo de Hakstian, Rogers e Cattell (1982) esses factores foram retirados.
Neste sentido, fizeram-se algumas tentativas até encontrar uma matriz factorial condicente com a teoria
utilizada no estudo. Ainda seguindo a sugestao de Ford, MacCallum e Tait (1986), retiraram-se os itens
cujas saturagdes eram superiores a 0.40 em mais do que um factor. Este procedimento permitiu a
formagao de uma escala tetrafactorial constituida por 28 itens que avaliam quatro dimensoes referentes
a motivagdo no trabalho. Os itens 1, 5, 9, 13, 17, 21 ¢ 25 medem a motivagdo tendo em vista a
organizacdo do trabalho, os itens 2, 6, 10, 14, 18, 22 e 26 estdo associados a motivagdo para o
desempenho. As questoes 3, 7, 11, 15, 19, 23 e 27 avaliam dimensdes referentes aos motivos de
realizagdo e poder. Por ultimo, os itens 4, 8, 12, 16, 20, 24 ¢ 28, reportam-se a aspectos de motivagdo
ligados ao envolvimento. Todos estas afirmagdes encontram-se associadas a uma escala de resposta
do tipo Likert com cinco tipos de respostas alternativas, cujos posicionamentos de resposta oscilam
entre os polos, 1 - discordo totalmente, 2 - discordo, 3 - ndo discordo nem concordo, 4 - concordo e
5 - concordo totalmente. Dos 28 itens que compdem a escala, alguns encontram a pergunta formulada
na negativa, pelo que deverdo ser invertidos. Encontram-se nesta situagao os itens 8, 20 ¢ 28.

2.3. Procedimento
O questionario foi inicialmente apresentado aos responsaveis da empresa e pedido a sua colaboragao
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¢ autorizagdo para a aplicacdo do mesmo. Posteriormente, e face a impossibilidade de deslocagao
dos autores deste estudo, as diversas lojas, ficou advertido que os questionarios seriam distribuidos
pelos responsaveis de cada sector de loja (Zona Norte, Centro e Sul), os quais fariam a distribuigao
pelos seus colaboradores. Nesta distribuigdo foi utilizado o correio interno da empresa referida.
Apos aplicados e devidamente preenchidos, os questionarios foram entregues pela mesma via.

3. Estudo psicométrico da escala

3.1. Sensibilidade

De acordo com os valores de skewness e kurtosis presentes na Tabela 2 para as 4 sub-escalas
do questionario, obtiveram-se valores proximos de zero, que podem ser associados a uma distribui¢ao
normal. Sendo assim, este instrumento possui uma boa capacidade para discriminar os sujeitos tace
as dimensoes a avaliar.

Tabela 2

Estatistica descritiva das quatro sub-escalas do questionario
Sub-escalas Média Desvio Padrio C. Skewness C. Kurtosis
Organizagao Trabalho 3.47 0.70 -041 0.35
Desempenho 3.61 0.60 -0.33 0.54
Realizagao/Poder 3.87 0.63 -0.76 1.83
Envolvimento 3.84 0.56 -0.31 -0.46

3.2. Fidelidade

Obteve-se um indicador do grau de tfidelidade das sub-escalas através do método da consis-
téncia interna com recurso ao coeficiente oo Cronbach (Tabela 3). O valor obtido pelas 4 sub-escalas
oscila entre 0.72 ¢ 0.84, pelo que se pode concluir que a escala possui consisténcia interna.

3.3. Validade

Para o estudo da validade recorreu-se ao método da analise factorial para estudar a validade
de constructo mediante uma analise factorial de componentes principais com rota¢do varimax.
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Obteve-se uma estrutura tetratactorial que no seu conjunto explica 49.021% da variancia dos resul-
tados (Tabela 3).

O primeiro factor toma a designagdo de “Motivagdo com a organiza¢do do trabalho”, o segundo
factor com um peso menor toma a designacdo de “Motivagdo para o desempenho”, o terceiro factor
da escala designa-se por “Motivagao de realizagdo e poder” e por tiltimo o quarto factor toma a designagdo
de “Envolvimento”.

Tabela 3

Matriz factorial da escala
Itens Factor I Factor I Factor IIl Factor IV
1. Esta organizagdo tem condigoes de trabalho satisfatorias. 0.735 0.156 0.099 0.229
5. Sinto-me realizado com as fungdes que desempenho na organizagao. 0.726 -0.030 0.057 0.437
9. Sinto-me satisfeito com a minha remuneragao. 0.724 0.010 -0.118 0.125
13. O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto factor motivacional. 0.660 0.161 0.148 0.111
17. Todos os funcionarios da organizagao participam nos processos de tomada 0.651 0.104 -0.024 -0.013

de decisdo.
21. Considero que trabalho num ambiente de cooperagao entre colegas. 0.640 0.085 0.045 0.134
25. A organizagdo permite o desenvolvimento dos objectivos profissionais. 0.455 0.046 0.362 0.263
2. Considero que as avaliagdes periddicas me motivam. 0.194 0,825 0.165 0.115
6. Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente. 0.144 0,800 0.083 -0.012
10. No desempenho de tarefas ¢ importante demonstrar alguma emotividade. 0.255 0.724 -0.058 -0.038
14. Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas. 0.346 0.677 0.036 -0.046
18. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcangar as minhas metas. -0.055 0.480 -0.042 0.166
22. Tarefas diversificadas sao imp: para 0 bom d penho das fungdes. 0.035 0.474 0.216 0211
26. Existe competitividade no meu grupo de trabalho. -0.068 0.407 0.089 -0.020
3. Ter perspectivas de carreira ¢ importante para a minha motivagao no trabalho. 0.115 0.091 0.769 0.168
7. Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade. -0.061 0.231 0.754 0.105
11. Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho. -0.078 0.307 0.751 0.088
15. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fungao. -0.011 0.023 0.682 0.236
19. Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-os como 0.206 -0.214 0.593 -0.083
um factor de motivagao profissional.

23. Um dos meus objectivos ¢ alcangar o cargo mais elevado dentro da organizagdo.  0.139 0.210 0.545 -0.353
27. Sinto-me motivado(a) quando o trabalho ¢ elogiado pelo meu superior. 0.011 -0.010 0.411 0.156
4. Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivagdo. 0.216 0.206 0.101 0.650
8. Considero o meu trabalho monétono. 0.308 0.000 0.122 0.621
12. Sinto-me envolvido(a) ional com a organizagao. 0.279 0.094 0.008 0,601
16. Os meus heci s@o determil na forma de trabalhar. -0.117 0.248 0.218 0,573
20. Aborrego-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fungdes. 0.056 -0.031 0.022 0,568
24. Identifico-me com a fungdo que desempenho. 0.290 0.255 0.158 0.553
28. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneragao alternativa.  0.081 -0.077 -0.038 0.440
Eigenvalue 6.222 3.234 2.440 1.830
% Variancia explicada 22.221 11.549 8.714 6.537
Alpha de Cronbach 0.842 0.776 0.773 0.720
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Veritica-se a tormacgdo de quatro componentes distintos com 49.02% da variancia explicada,
sendo que o primeiro factor (7 itens), explica 22.22% da varidncia ¢ mede a motivacdo face a organi-
zagao do trabalho. O segundo factor com 11.55% de variancia explicada mede as motivagdes para o
desempenho (7 itens). Com menor percentagem de varidncia explicada temos o terceiro factor que
mede 8.71% da variancia da escala e integra 7 itens que medem a motivagao de realiza¢do e poder.
Por tltimo, com 7 itens temos um total de 6.54% de variancia explicada que integra a dimensdo que
mede a Motivagdo face ao envolvimento.

4. Resultados diferenciais

4.1. Variagao da motivag¢ao em fungao do sexo e da idade

Os resultados obtidos ndo mostraram diferencas signiticativas nas quatro sub-escalas para as
variaveis sexo ¢ idade. Pelo que, as variaveis sexo e idade nao inferem ao nivel dos valores de motivagao
no trabalho para a presente escala.

4.2. Variagao da motivag¢ao em fungao da categoria profissional

Procurou-se encontrar diferencas significativas entre as diversas dimensdes de motivagao ¢ as
funcdes desempenhadas pelos colaboradores que compdem a amostra. Apenas foram encontradas
diterencas significativas F(2, 441)=7.47, p<0.05 para a sub-escala que mede a motivagdo face a
organizacdo do trabalho. Os funcionarios que desempenham fungdes técnicas apresentam valores médios
mais elevados (M=3.51, DP=0.71) que os colaboradores das fun¢des administrativas (M=2.95, DP=0.55).
Também os elementos da amostra que desempenham fungdes de chefia/direc¢do apresentam indices
de motivagdo mais elevados (M=3.41, DP=0.53) que os funcionarios administrativos. Como foi referido,
nao foram encontradas diferengas significativas para as restantes sub-escalas que contemplam a Multi-
-Moti.

5. Conclusao

Este artigo propde-se a apresentar uma nova escala para medir varias dimensoes de motivagao
no trabalho, bem como as qualidades métricas do instrumento e as normas que o integram para efeitos
de cotagdo e avaliagdo em contexto laboral.

A escala consegue discriminar convenientemente bem os sujeitos, assegurando desta forma
alguns critérios de sensibilidade. Apresenta ainda elevados indices de fidelidade, que variam entre
0.72 € 0.84, valores que atestam a elevada consisténcia interna da escala.

No que concerne a analise factorial, o instrumento apresenta quatro dimensdes factorialmente
distintas e que no seu total explicam 49.09% da variancia da escala. Uma primeira dimensdo mede
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a organizac¢do no trabalho, a segunda, mede a motivagdo para o desempenho, a terceira, a motivagio
para o poder e realizagdo e um ultimo factor que avalia a motivagdo para o envolvimento.

Os estudos diferenciais demonstram apenas diferengas significativas (p<0.05) para a sub-escala
de motivagdo para a organizagdo do trabalho, sendo que os colaboradores de fungdes técnicas e de
chefia/direc¢do apresentam valores de motivagao mais elevados que os funcionérios administrativos.

A amostra que compde o estudo ¢ maioritariamente constituida por colaboradores pertencentes
ao sector das telecomunicagdes, pelo que recomenda-se em futuros estudos a aplicagdo a outros sectores
economicos. Por outro lado, a amostra apresenta uma média de idades de 24 anos, sendo bastante
jovem, logo, ndo representativa da populagdo empregada portuguesa. De referir ainda que a grande
maioria dos elementos que compdem a amostra pertencem ao sexo feminino e desempenham fungdes
de cariz técnico, logo, seria conveniente aplicar este questionario numa amostra mais equilibrada do
ponto de vista da distribui¢do do género e fungdes desempenhadas.

Apesar desta escala apresentar boas caracteristicas métricas do ponto de vista da analise factorial,
sugere-se, para futuros estudos, o recurso a outras técnicas para analise da validade, nomeadamente:
validade convergente, divergente e preditiva. Considera-se importante o desenvolvimento de novas
investigacdes, de forma a validar e confirmar os resultados obtidos, e, aferir se este instrumento representa
uma mais valia no dominio da medigéo dos motivos. Espera-se que novos trabalhos possam assim
contribuir para o desenvolvimento e melhoramento do instrumento apresentado.
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Abstract. The main goal of this research is to develop and validate a new multi-factor scale of working
motivation for the Portuguese population. The lack of motivation measuring instruments lead to the
development and elaboration of this motivation scale. It includes 28 items resulting from a theoretical
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research project in motivational theories. The validation study was obtained from a sample of 444
workers from hi-tech enterprises of both sexes and with ages between 19 and 34 years. Results
show high levels of internal consistence (reliability scores between 0,72 and 0,84) and a factorial
analysis which revealed a tetrafactorial structure with 49% of explained variance: work structure
motivation, achievement and power motivation, commitment motivation and goal-setting motivation.
It is hope that future approaches and studies may result from this new factorial scale of motivation.
Key words: Motivation, productivity, evaluation.
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