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RESUMO

Num cenério europeu de constante transformacdo quer na esfera social, quer na
esfera organizacional, é de extrema importancia salientar que os Recursos Humanos
modificaram-se.

No panorama atual, os Recursos Humanos sdo vistos como os pilares de qualquer
organizacdo, como o capital intelectual que faz as organizacgdes funcionar e, sem eles, 0s
recursos materiais e técnicos ndo tém qualquer utilidade. A adocdo de uma estratégia
organizacional tem, naturalmente, implicacbes ao nivel da estratégia dos Recursos
Humanos e subsequentemente consequéncias na motivacao e satisfacdo no trabalho.

Por isso, a Gestdo Estratégica de Recursos Humanos esta centrada no pressuposto
de que os colaboradores sdo ativos essenciais da organizacdo e que o seu valor pode ser
aumentado e potenciado através de uma abordagem sistematica e coerente de
investimento na sua formacao e desenvolvimento.

Contudo, denota-se, em muitas organizacdes, uma fraca aposta nos seus
colaboradores, desde o recrutamento a motivacdo, passando pelo relacionamento
interpessoal e pelos processos de lideranca. O intuito da presente dissertacao € descrever
quais os fatores motivadores e desmotivadores na administracdo da funcdo publica e
averiguar o grau de satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores publicos no trabalho.

Neste sentido realizou-se uma revisdo da literatura sobre o objeto de estudo e as
implicacdes da motivacdo e satisfacdo no trabalho. Utilizou-se 0 método inquisitivo
baseado num questionario para se obter os dados necessarios para aferir os fatores
motivadores ou desmotivadores e o grau de satisfacdo ou insatisfacdo, passando para
uma andlise descritiva dos dados de modo a retirar as implicacbes e conclusbes
derivados do estudo.

Palavras-chave: Motivacéo, satisfacdo, funcao publica, Recursos Humanos
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ABSTRACT

As Europe’s dynamics changes socially and at a organizational level it is extremely
important to acknowledge that Human Resources have evolved.

Human Resources are seen as pillars of any organization, as an intellectual capital
that makes organizations function, without them, the material and technical resources
are of no use. The implementation of an organizational strategy has implications on any
Human Resources policy and subsequently an impact on motivation and job
satisfaction.

Therefore, the Strategic Management of Human Resources is focused on the
assumption that employees are critical assets to an organization and their value can be
increased and enhanced through a systematic and coherent approach in their training
and development.

However, it is visible, in many organizations, a weak commitment to its employees,
from recruitment to motivation, throughout the interpersonal and leadership processes.

The purpose of this dissertation is to describe the motivation and job satisfaction in
public service organizations.

Hence a review of the literature on the subject of study was crucial for the
dissertation. The method used was on a questionnaire to be able to obtain all the data
needed to analyze motivation and job satisfaction and descriptive analysis in order to
draw implications and conclusions.

Keywords: Motivation, Satisfaction, Public administration, Human Resources
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CAPITULO | — INTRODUCAO

No panorama atual de crise econdmica, de constante mudanca nas organizagoes e
com a introducdo de reformas politicas que afetam a funcéo publica em Portugal, é de
extrema importancia perceber o impacto das reformas laborais, salariais e fiscais na

motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores publicos.

Sendo os Recursos Humanos os pilares das organizagdes, quer na esfera publica,
quer na esfera privada, os fatores motivacdo e satisfagdo, desempenham um papel
relevante na eficiéncia e eficacia da missdo organizacional. Deste modo, é importante
analisar os fatores de motivacdo e o grau de satisfacdo dos trabalhadores da fungéo
publica. Pois, estes influenciam o seu comportamento no desempenho das suas fungdes.
Segundo Daniel e Metcalf (2005): “a motivagao explica 0 modo como os colaboradores

comportam-se numa organizagao”.

1.1. Propdsitos do Trabalho

As razfes deste estudo prendem-se ao redor do seguinte fator: todos os individuos
tém necessidades e podem ser altamente motivados para a concretizagcdo das
mesmas. O tipo de necessidades e a sua importancia variam de individuo para
individuo. No contexto do comportamento organizacional e no que se refere a
compensacdo dos individuos, as organizagdes deverdo considerar as necessidades dos
individuos, tentando, através das politicas implementadas, fomentar a motivacdo dos

individuos para o alcance dos seus objetivos.
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Relativamente a satisfacdo queremos validar se, efetivamente, o grau de satisfacao

profissional exerce influéncia na qualidade do servico prestado na fungéo publica.

1.2. Método do Estudo

A investigacdo sobre a motivacéo e satisfacdo da funcéo publica nos Agores permite
ilustrar algumas premissas na Funcdo Publica “ Caso dos Agores” a nivel dos RH. Por
este fato, o estudo releva-se de extrema importancia e de interesse geral.

Como método do estudo recorreu-se ao uso de um questionario implementado em
diversas instituicGes da funcdo da RAA, efetuou-se o tratamento estatistico recorrendo

a0 uso do software SPSS.

1.3. Estrutura da Dissertagao

A dissertacdo encontra-se dividida em cinco capitulos.

No CAPITULO I- INTRODUGCAO é efetuada uma breve abordagem sobre o tema
do estudo, a justificacdo do tema e os objetivos que se pretendem alcangar com o estudo

e uma caracterizacao geral da Funcdo Publica.

O CAPITULO II- REVISAO DA LITERATURA consiste em realizar uma
conceptualizacdo tedrica da Motivacdo e Satisfacdo adjacente ao estudo, os fatores
condicionadores da motivacdo e satisfacdo e uma breve distin¢do ou relacdo entre os

dois conceitos.
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O CAPITULO IIlI - METODO integra o essencial desta dissertacdo com a
apresentacdo do objeto de estudo, os objetivos delineados e os instrumentos de pesquisa
utilizados e a apresentagdo dos dados recorrendo a uma analise estatistica. Na
elaboracdo desta dissertacdo, 0 processo de investigacdo abrange uma revisdao da
literatura, a elaboracao de um questionario, recolha e tratamento dos dados e a resolucao

das hipoteses de estudo obtidas.

No CAPITULO IV - TRATAMENTO DE DADOS ¢ realizada a caraterizacao
dos inquiridos recorrendo a tabelas e a indicacdo dos métodos de tratamento estatisticos

utilizados no processo.

No CAPITULO V- CONCLUSOES E IMPLICACOES apresentam-se a
conclusbes especificas as hipoteses testadas, apds o tratamento de dados, ou seja,
confirma-se uma e rejeita-se a segunda. E elaborada uma conclusdo geral e so

enunciados contributos para a teoria e pratica que podem ser retiradas da dissertagéo.
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CAPITULO I -REVISAO DA LITERATURA

Nos ultimos anos a gestdo de recursos humanos tem ganho prestigio e posi¢édo

proeminentes nas estratégias organizacionais.

Questdes como a motivacao e a satisfacdo no trabalho do capital humano tém sido
alvo de estudo por diversos autores, por considerarem estes conceitos propulsionadores

de vantagens competitivas.

A realidade confirma que a satisfacdo no trabalho é importante para a revitalizacdo
da motivacdo dos colaboradores nas organizacdes quer no privado, quer na Funcdo

Publica.

A revisdo da literatura revela que o conceito de satisfacdo no trabalho é constituido
por um conjunto complexo de varidveis interativas. Assim, existem variaveis
intrinsecas, relacionadas com o crescimento e desenvolvimento pessoal, e variaveis

extrinsecas, associados a seguranca no ambiente de trabalho.

Interligada a motivacao, a satisfacdo tem sido associada a resultados organizacionais
positivos, tais como maior inovacdo, menor stress, e maior empowerment, maior
produtividade, crescimento organizacional, baixos niveis de absentismo e rotativismo e

elevados niveis de motivacao.

Autores como Sledge, Miles e Coppage (2008) afirmam que elevados niveis de
motivacdo tém sido considerados um resultado positivo da satisfacdo no trabalho.

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) sublinharam a necessidade de reforcar os
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fatores motivacionais para gerar satisfacdo. Enquanto, Dinham e Scott (1998) salientam

que a satisfacdo e motivacéo estdo correlacionadas.

Logo, o estudo da motivacdo e da satisfacdo, no contexto organizacional, é
importante porque colaboradores motivados e satisfeitos geram: acréscimo dos niveis de
eficiéncia e eficacia; resultados organizacionais positivos; clima e cultura
organizacionais como propulsionadores de criatividade e cooperacdo entre equipas;

inovacao e reducdo de absentismo e rotativismo.

2.1. Motivacéao

A palavra motivacdo deriva do latim movere. Podendo ser considerado como o
processo psicoldgico que determina a intencdo (predisposicdo), a direcdo e a
persisténcia do comportamento, caracterizando-se por ser um fenémeno individual com
um caracter intencional e multifacetado (necessidades, motivos e incentivos).

O conceito de motivacdo tem sido alvo de estudo, ao longo dos séculos,
apresentando-se como um enorme desafio no que diz respeito a sua definicdo. Se todas
as organizagbes sdo compostas por individuos, sendo estes motivados por uma
variedade de necessidades que variam em importancia, tempo e situacio. E de extrema
importancia refletir sobre este conceito que influencia as organizagdes.

Para Bergamini (1997), a motivacdo ¢ como uma forca propulsora que leva o
individuo a satisfazer as suas necessidade e desejos, uma energia interna, algo que vem
de dentro do individuo, fazendo com que este se coloque em agdo em busca da

satisfacdo das suas necessidades, ambicdes, sonhos, etc.
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No contexto organizacional a motivacao direciona o capital humano, além de buscar
satisfacOes pessoais, a realizar os objetivos da organizacéo.

Contudo, a motivacdo nasce do individuo, o que introduz um caracter mutavel ao
mesmo, ou seja, 0 que motiva um individuo hoje ndo sera o que o motivara amanha. E
importante que a motivacdo seja percecionada como uma dimensdo que se altera
consoante o tempo, 0 espaco e o individuo, apresentando as organizagdes um dilema “
como motivar, como manter motivados os colaboradores?”.

De acordo com Wright (1989), o conhecimento relativo as necessidades humanas é
apenas o0 primeiro passo para antecipar e influenciar o comportamento organizacional.
Vernon (1973), por sua vez, afirma que a motivacdo humana é a forca interna que
emerge, regula e sustenta todas as nossas agoes.

Viajando no tempo, salientamos grandes nomes como Taylor, que afirma que a
unica motivacdo de um individuo é o salario, ou seja, a motivacdo nasce numa esfera
salarial; Elton Mayo com o seu estudo de Hawtorne (1933) invalida o conceito de Homo
aeconomicus, afirmando que os individuos ndo sdo motivados apenas pelo salario mas
também por outros fatores motivadores como a pertenca a um grupo social e
MacGregor salienta a auto realizagcdo como motivacdo principal dos individuos.

Para Leboyer (1998), estar motivado é essencialmente ter um objetivo, decidir fazer
um esforco para o atingir e perseverar nesse esforco até que o objetivo seja atingido. Os
graus de motivacdo dependem das variagOes destes trés aspetos e igualmente da sua
interacdo com os determinantes da performance, aptiddes, personalidade, saberes e

competéncias.
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Diversos autores afirmam que os fatores, os motivos que guiam os individuos a
seguir numa direcdo podem ser intrinsecos ou extrinsecos. Quando sdo intrinsecos, ha
motivagdo, caso contrario (extrinseco) ha apenas movimento. E notério que muitas
situacbes podem levar individuos a executar uma determinada tarefa de modo a evitar
uma puni¢do ou para conquistar uma recompensa. No entanto, em ambos 0s casos, a
iniciativa para a realizacdo da tarefa ndo nasceu intrinsecamente, mas extrinsecamente.

O individuo ndo teria caminhado em direcdo ao objetivo caso ndo houvesse a
punicdo ou a recompensa. Do mesmo modo, podemos verificar que os individuos
podem ser levados por um impulso interno a agir, ou seja, por uma necessidade interior.
Neste caso, existe vontade prépria para alcancar o objetivo, existe motivacao, sendo
assim a motivacdo possui um caracter intrinseco ou extrinseco.

N&o podemos refletir sobre o conceito de motivacdo sem referir Abraham Maslow,
0 qual continua a ser um dos autores mais citados no estudo da motivacdo ao longo dos
tempos.

Maslow considerou no seu trabalho” Uma Teoria da Motivagdo Humana” que todo
o individuo é motivado através de necessidades, desenvolvendo a designada piramide
de necessidades, que proponha que as necessidades no nivel inferior da piramide devem
ser satisfeitas antes das necessidades no nivel superior da pirdmide.

No contexto organizacional da atualidade verificamos que o poder descentralizou-se

e a responsabilidade de cada colaborador cresceu, o que realga a importancia de um

ambiente, um clima organizacional propicio a criatividade e inovacéo.
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Em conclusdo, a motivacdo € considerada essencial para o sucesso empresarial,
vista como meio para concretizar um projeto ou a implementacdo de uma politica de
gestao.

Para as organizac6es o desenvolvimento do processo motivacional na organizagéo é

0 elemento-chave de uma gestdo estratégica e de resultados.

1.1.1 Motivacdo no Servico Publico (PSM)

Servico publico é muitas vezes utilizado como sinonimo de servico governamental,
que aglomera todos os que exercem fungdes no setor publico. No entanto, para alguns
autores, vai mais além disso.

Steven Kelman (1987), no seu artigo “ "Public Choice and Public Spirit", The Public
Interest” coloca a seguinte questdo: Quais sdo as vantagens distintivas que atraem
pessoas para 0 governo? Para 0 autor a resposta incide no fato das pessoas serem
atraidas para participar na formulacdo de uma boa politica governamental. Sendo assim
algo racional, carateristico da teoria racional do PSM.

Segundo Rocha (2010), um dos enormes problemas das organiza¢des publicas é a
apatia. O autor afirma que a eficiéncia de uma organizacdo explica-se pelo nivel de
motivacao. Deste modo, os niveis de eficiéncia estdo correlacionados com 0s niveis de
motivacao do capital humano.

Um dos obstaculos ao acréscimo dos niveis de motivacdo dos colaboradores da
funcdo puablica é a inflexibilidade das compensacGes extrinsecas. Nas organizagdes

publicas as formas de motivagdo sdo predominantemente intrinsecas.
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Rocha (2010), afirma que a adocdo do managerialismo foi a causa da desmotivacgédo
generalizada da funcdo publica. O funcionario publico viu com esta gestdo a queda da
sua importancia social o que por sua vez causou a diminuicdo da sua moral e da sua
responsabilidade.

Os autores Perry e Wise (1990), no artigo “The Motivational basis of Public
Service” (PSM), consideram que a PSM consiste na predisposi¢do de um individuo para
responder as motivacdes fundamentadas, principalmente, ou, exclusivamente, em
instituices publicas e organizacdes.

Por sua vez, Rainey e Steinbauer (1999) oferecem uma definicdo mais geral de
PSM, associando este ao altruismo, ou seja, existe uma motivacdo altruistica para servir
a comunidade, ao estado, a nacdo e a humanidade.

No artigo divulgado em 2010, Perry et al. apresentam um resumo dos estudos sobre
a motivacdo no servico pablico nos ultimos 20 anos nas areas da Administracdo Publica
e nas Ciéncias Sociais e comportamentais.

Analisando este artigo, constatamos que 0 mesmo apresenta NOVOS rumos para 0S
académicos no estudo da motivacdo, no servico publico, e uma revisdo sobre as
definicBes de motivagdo no servigo publico (PSM). Os autores ndo se limitam, ainda, a
revisar a definicdo de motivacao no trabalho, o que geralmente é feito, ja que as forgas
motivacionais envolvidas sdo influenciadas pelas tarefas do trabalho e envolvem forcas
do ambiente, institucionais, necessidades individuais e motivos.

Para os autores Perry e Wise (1990) PSM define-se como uma predisposi¢do

individual para responder aos motivos que surgem, unicamente, em organizacfes e
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instituicGes publicas. Esta definicdo enfatiza o dever civico e a compaixdo, que sao
comumente associadas com organizagdes publicas.

Autores como Rainey e Steinbauer (1999) ddo uma definicdo mais geral de PSM,
associando este conceito com altruismo, ou seja, existe uma motivacgdo altruistica para
servir a comunidade, ao estado, a nacdo e a humanidade.

Na Europa com as pesquisas de Vandernabeele (2007), surgem as mais recentes
definicbes para PSM, que descrevem PSM como a crencga, valores e atitudes que véo
além dos interesses proprios e das organizacdes, compreendendo o interesse de uma
entidade politica maior que motiva as pessoas a agir de acordo com o apropriado.

Um dos pontos a evidenciar na PSM € o conceito de sacrificio proprio, altruismos
que estdo interligados com a PSM.

Tratando-se da relacdo entre motivacdo e desempenho individual no servigo
publico, Perry e Wise (1990) sugerem que ha uma relacdo positiva entre elas. Pesquisas
na area de comportamento organizacional e economia sustentam a ideia de que existe
uma relacdo positiva entre a PSM e o desempenho. Bright (2007) encontrou efeitos
indiretos da PSM no desempenho. Por outro lado, Vandernabeele (2009) concluiu que
existia uma relacdo positiva e significativa entre a PSM e o desempenho, 0 mesmo
resultado foi encontrado por Brewer et al. (2000), inclusive com maior eficiéncia
organizacional.

Percebe-se até aqui que a PSM, realmente, importa para o desempenho. Entretanto,
ndo se sabe ainda qual o grau de importancia e quando esses efeitos sdo coletivos ou

individuais.
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Perry e Wise (1990) apresentam uma proposta que foca na relacdo entre PSM e os
incentivos organizacionais, sugerindo que organizacdes publicas que atraem pessoas
com um elevado nivel de PSM sdo menos dependentes de incentivos funcionais para
gerenciar o desempenho individual.

Esta proposta encontra apoio empirico na literatura em Administracdo Puablica.
Crewson (1997) comparou os colaboradores de empresas privadas com o das publicas,
sobre a importancia de pagamento, e ndo encontrou diferencas significativas.
Entretanto, concluiu que os colaboradores de empresas privadas ddo mais importancia
aos incentivos extrinsecos enquanto os servidores publicos se importam mais com as
recompensas intrinsecas.

Os estudos de Wright (2007) corroboram os resultados encontrados por Crewson.
Deci et al (1999), afirmando que as recompensas tangiveis enfraquecem a motivacao
intrinseca, enquanto recompensas nao esperadas ndo tem efeito sobre ela.

Uma conclusdo a que alguns economistas chegaram é de que recompensas nao
pecunidrias sdo 6timas em organizac6es publicas (Francois e Vlassopoulos, 2008).

Em relacdo as propostas do texto original, de Perry e Wise (1990), verifica-se que a
PSM ¢é importante na relacdo atracdo-selecdo-retencdo. Porém, ndo é o Unico fator
importante nesta questao.

Em relacdo ao desempenho também se evidencia uma correlagdo mas ndo de forma
direta, como proposta inicialmente. Sendo uma questdo mais complexa, deve ser
analisada com atencdo.

No que diz respeito a terceira proposicdo do trabalho original, observa-se que as

pesquisas variam muito, ndo sendo possivel afirmar nada.
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Portanto, podemos afirmar que as pessoas tém aptiddes e talentos diferenciados e
que podem contribuir de maneira diferente para alcancar os objetivos da organizacdo. O
fato das pessoas também possuirem diferentes objetivos motivacionais, proporciona
talentos potenciais. Mesmo assim, ha a necessidade de encontrar recursos capazes de
ndo sufocar as forgas motivacionais, inerentes as proprias pessoas, inclusive no servico

publico

1.2 Satisfagdo

Poucas empresas e/ou organizacdes atribuem a verdadeira importancia para o fator
humano, o qual pode causar prejuizos, consideravelmente, altos para uma organizacao
devido ao grande indice de rotatividade entre os seus colaboradores. A satisfacdo
profissional tem ganho énfase no meio académico, tornando-se alvo de estudo por
diversos autores.

Existem gestores que administram pessoas como administram ndmeros, materiais e
bens. Quando se da a devida atencdo ao capital humano, pode-se obter um alto padrao
de qualidade no atendimento e execucdo dos servigos, acabando por se refletir na
satisfacdo dos clientes e o compromisso por parte do colaborador pode aumentar.
Contudo, vale ressaltar que saber se os colaboradores estdo, realmente, satisfeitos é
muito complicado. Pois, cada pessoa tem necessidades e objetivos diferentes uma das
outras.

A satisfacdo no trabalho € uma area de estudo da Psicossociologia das
Organizacdes, por ser considerada como causa ou consequéncia de outras variantes

organizacionais, cuja relacdo entre satisfacdo, absentismo e rotatividade é considerada
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negativa. Por outras palavras, um individuo insatisfeito tera atitudes e comportamentos
negativos numa organizacao e vice-versa. Este conceito é visto como condicédo fulcral
para 0 bom desempenho das organizacdes, num ambiente de extrema competitividade,
nas ultimas décadas.

Autores como Santhapparaj e Alam (2005) salientam que o trabalho tem um papel
proeminente nas nossas vidas, ocupando mais tempo do que qualquer outra atividade e
ao fornecer a base econémica para o nosso estilo de vida. Por outro lado cada individuo
tem uma variedade de necessidades e valores e grande parte da atividade de uma pessoa,
num ambiente de trabalho, é direcionada para aquisicdo de meios e formas de satisfazer
essas necessidades e valores.

O que comprova a definicdo de Lawler (1973) que “a satisfacdo ¢ uma medida da
qualidade de vida no trabalho e relaciona-se com os estados emocionais.”

Por sua vez, Locke (1969) define satisfacdo no trabalho como sendo a resposta
afetiva de um individuo no seu trabalho, ou seja, a satisfacdo no trabalho é resultante da
avaliacdo que o colaborador tem sobre o seu trabalho ou a realizagdo dos seus valores
por meio dessa atividade, sendo uma emocéo positiva de bem-estar.

O mesmo autor (1976) ressalta que a satisfagdo no trabalho pode gerar
consequéncias a nivel individual e organizacional, afetando aspetos comportamentais e
a saude fisica e mental do colaborador.

Robbins (2002), por sua vez, define satisfagdo no trabalho “como a atitude geral de
uma pessoa em relagdo ao trabalho que realiza”, enquanto Harris (1989) afirma que a
satisfacdo no trabalho € um sentimento que resulta da situacéo total do trabalho. Fraser

(1996) apresenta satisfacdo no trabalho como um estado pessoal, subjetivo, dindmico e
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constantemente transforméavel por condi¢des intrinsecas e extrinsecas do trabalho e do
colaborador.

Spector (1997) define satisfacdo como o grau ou intensidade que cada colaborador
gosta ou ndo do seu emprego. Autores como Iverson e Maguire (1999) demonstraram
que existe uma correlacéo entre a satisfacao total dos individuos e a satisfacao relativa
ao emprego. Portanto, a satisfacdo no trabalho explica todo o comportamento e o
desempenho dos colaboradores, na esfera organizacional, e a mesma esta negativamente
correlacionada com o absentismo e rotativismo.

Podemos, entdo, afirmar que a satisfacdo no trabalho é o resultado de fatores
individuais, situacionais e decorrentes da relacdo entre individuo e situacdo. Para
aumentar o nivel de satisfacdo, serd necessario estruturar tarefas que possibilitam o
desenvolvimento psicologico, identificar as expectativas e objetivos individuais em
relacdo ao trabalho e reconhecer a importancia do trabalho para cada individuo e criar
um clima organizacional que valorize cada funcdo. Alcangando estas especificidades
sera possivel incrementar o nivel de satisfacdo e decrescer os niveis de absentismos e
rotativismo.

Em suma, podemos perceber que apesar dos grandes esforcos realizados pelas
organizacGes, no que diz respeito a retencdo de talentos através da motivacdo, esta é
uma questdo complexa, apresentando-se como um desafio para as organizagoes. Pois, a

satisfacdo dos colaboradores é algo insaciavel e mutavel.
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CAPITULO I11 -METODO

3.1.Introducéo

Os métodos quantitativos sdo utilizados, nas ciéncias sociais, no ambito da
investigacdo empirica e permitem a recolha e o tratamento de dados de forma
mensuravel. A medicdo é uma carateristica da pesquisa quantitativa que possibilita a
interacdo entre 0 que é empirico e a representacdo matematica das relacbes
quantitativas.

Segundo Moreira (2007), o método quantitativo busca o seu fundamento na teoria
positivista do conhecimento, consistindo no conhecimento sisteméatico, comprovéavel,
mensuravel e replicavel.

Para Backman e Edling (1999), o método quantitativo é extremamente (til para toda
a sociologia, porque a matematica introduz logica, simplicidade e elegancia na analise.

De acordo com Pasqualotti e Portella (2003), 0 método baseia-se num conjunto de
regras escolhidas num contexto estabelecido para se adquirir dados que nos ajudem nas
explicacOes e nas percecOes acerca da organizagédo e/ou constituicdo do mundo. Por isso
definem o método (1) como o trajeto percorrido de forma a alcangarmos um objetivo;
(2) como fundamental para o desempenho de uma acdo que se pretende Util e (3) requer
a existéncia de um conhecimento e experiéncias prévias estruturadas.

Para Tashakkori e Teddlie (2003), a analise quantitativa e a analise qualitativa séo
complementares e ndo opostas, podendo uma combinacao dos dois métodos de pesquisa

ser util. Contudo, Fisher (1925) evidencia que 0s métodos quantitativos sdo essenciais
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aos estudos sociais e é através destes que 0s estudos podem ser expostos ao ranking das

ciéncias.

3.2. Procedimentos

Os dados primarios que irdo constituir a base dos dados para este estudo poderiam
ter sido recolhidos por diversas formas. No entanto, utilizamos o questionario como
método de recolha.

Para autores como Fortin (1999) o questionario € um método de recolha de dados,
junto dos individuos sobre fatos, ideias, comportamentos, preferéncias, sentimentos,
expetativas e atitudes, sendo um instrumento de medida que traduz objetivos de um
estudo com variavéis mensuraveis.

Segundo Pardal & Correia (1995), o questiondrio € um conjunto de questbes
estruturadas com o fim de obter dados das pessoas a quem se dirige, podendo ser
administado diretamente (o inquirido resgista as opcoes de resposta) ou indiretamente
(o inquiridor regista as opc¢des de resposta).

Marconi & Lakatos (1996) evidenciam que o questionario possui diversas vantagens
como economia de custo, tempo, viagens, obtencdo de uma maior amostra sem sofrer
influencia do inquiridor, no entanto, como desvantagens salientam o baixo indice de
devolucdo, grande quantidade de perguntas em branco, falta de confiabilidade das
respostas, demora na devolugéo dos questionarios.

O questionario utilizado, neste estudo, foi dividido em trés secdes : Segdo 1.

Caracterizacdo geral; seccdo 2. Niveis de satisfacdo, constituida por 19 perguntas com
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o0 intuito de aferir os nivéis de satisfacdo dos inquiridos e, por ultimo, seccdo 2. Niveis
de Motivacdo, com o objetivo de aferir os niveis de motivagdo dos inqueridos.

Na seccdo 2 e na 3 a escala utilizada foi de 1 a 5.( ver anexol).

3.3. Amostra

Quando queremos obter informacGes a respeito de uma populagdo, observamos
alguns elementos, os quais séo obtidos de forma aleatdria o que chamaremos de amostra
aleatoria.

Uma amostra é uma parcela da populacdo utilizada para uma posterior analise de
dados e fornece informacgdes que podem ser utilizadas para estimar caracteristicas de
toda a populacéo.

Recorremos a uma amostra aleatoria, em vez da populacdo porque a populacédo pode
ser infinita, exige custos e tempo excessivos no processo de recolha e tratamento de
dados, podendo resultar informacdo desatualizada. Acrescentamos, ainda, o fato da
populacdo ser dindmica e estar em constante renovacao e, por fim, a inacessibilidade
alguns elementos da mesma.

A amostra do nosso estudo corresponde a 118 colaboradores da funcdo publica da
RAA, sendo esta caraterizada por sexo, idade, habilitacbes e estado civil, como
podemos ver nas tabelas (1, 2, 3 e 4).

Este baixo nimero deveu-se a falta de aceitagdo em participar no questionario.



38

Tabela 1- Frequéncias e estatisticas descritivas: Sexo

Sexo
Frequéncia %
Masculino 61.00 51.69
Feminino 57.00 48.31
Total 118.00 100.00
Mediana 1- " Masculino™
Moda 1- " Masculino™

No que diz respeito ao sexo, podemos verificar pela anélise da tabela 1 que 51,69 %

dos inquiridos s&o do sexo masculino e 48,31 % do sexo feminino.

Tabela 2-Frequéncias e estatisticas descritivas: Idade

Idade
Frequéncia %

20-25 2.00 1.69

26-35 39.00 33.05

36-50 71.00 60.17

51-65 6.00 5.08

Total 118.00 100.00
Mediana 4-"36-50"

Moda 4-"36-50"

No que diz respeito a idade, podemos verificar pela analise da tabela 2 que a maioria
dos inquiridos tem entre 36 e 50 anos, uma vez que é o intervalo de faixa etaria que
surge com maior frequéncia, com uma percentagem significativa de 36,50 %. Em

contrapartida, com 1,69% surge a faixa etaria de 20-25 anos.



Tabela 3-Frequéncias e estatisticas descritivas: Habilitacoes Literarias

HabilitacGes Literarias

Frequéncia %
Secundario 59.00 50.00
Licenciatura 36.00 30.51
Mestrado 7.00 5.93
Outra 16.00 13.56
Total 118.00 100.00
Mediana 2- "Bacharelato”
Moda 1- "Secundario”
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Quanto as habilitacbes literarias (ver tabela 3) podemos verificar que 50 % dos

inquiridos é detentora do secundario, com 50 %. Em seguida com a frequéncia de

30,51% verificamos que sdo detentores de uma licenciatura e com mestrados 5,93 %.

Com uma percentagem de 13,56 verificamos que sdo detentores de uma outra formacéao.

Tabela 4-Frequéncias e estatisticas descritivas: Estado Civil

Estado Civil
Frequéncia %
Solteiro 28.00 23.73
Casado 79.00 66.95
Outro 11.00 9.32
Total 118.00 100.00
Mediana 2- "Casado"

Moda 2-"Casado"
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Analisando a tabela 4 verificamos que a existe uma grande variacdo. O numero de
pessoas casadas representa 66.95 % da amostra enquanto, 23,73 % € solteira e 9,32 %

encontra-se noutra SitU&QéO.

3.4. Fiabilidade e Validade

Em todos os estudos estatisticos torna-se imprescindivel de assegurar a fiabilidade e
validade do mesmo. Podendo afirmar que a validade consiste na certificacdo de que os
instrumentos utilizados garantem que se atinjam resultados coerentes e passivos de
serem aceites numa determinada investigacdo enquanto a fiabilidade € a certificacdo de
que os dados recolhidos correspondem a realidade.

De acordo com Bell (1997), devemos analisar de forma critica o processo de recolha
de dados para verificar a sua fiabilidade e validade. Afirmando que a fiabilidade surgira
na capacidade de fornecer resultados similares sob condi¢cdes constantes em qualquer
situacéo.

Segundo Stake (1995) e Punch (1998) o conceito de fiabilidade consiste em aferir se
os dados recolhidos na investigacdo sdo estaveis no tempo e se tém consisténcia interna,
especialmente se provierem de diversas fontes.

A validade, pelo seu lado, diz nos que determinado método de recolha de dados

mede o que deveria medir.
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CaApPiTULO IV — TRATAMENTO DE DADOS

Apos se ter efetuado a recolha dos dados através dos questiondrios, foi construida
uma base de dados suscetivel de tratamento estatistico, através do programa informatico

SPSS (versédo 15.0).

4.1. Testes estatisticos

Uma vez escolhido o método quantitativo e recorrendo ao SPSS, torna-se
necessario escolher quais testes serdo aplicados para analisar os dados de modo a obter
outputs viaveis de anélise.

Sendo assim, os testes realizados foram:

a) Frequéncias e Estatistica descritiva.
b) Analise fatorial:

a. Teste KMO e Bartlett;

b. Total Variance explained;
c) Reliability:

a. Alpha de Cronbach.
d) Testes ndo paramétricos:

a. Mann-Whitnney;

b. Kruskal Wallis.

e) Regresséo Ordinal.
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4.2. Frequéncias e Estatisticas descritivas

A analise da amostra em estudo pretendeu determinar certas generalizacdes sobre a
populacéo, a partir dos dados recolhidos.
Para cada variavel estudada apresenta-se, nesta subseccdo, as correspondentes

frequéncias e estatisticas descritivas.

1. Imagem da organizacgao:
Pela andlise da tabela 5 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana ¢é 4,00 e a moda 4.
De igual modo, podemos verificar que 47,46 % dos inquiridos estdo satisfeitos com
a imagem da organizacdo, nos pontos extremos 1,69 % estdo muito insatisfeitos e

6,78% muito satisfeitos.

Tabela 5- Frequéncias e Estatisticas descritivas Imagem da organizacéo

Imagem da organizacao
Frequéncia % N Minimo Méximo Mediana Moda

Muito
Insatisfeito 2 1.69
Insatisfeito 12 10.17
Pouco Satisfeito 40 33.90 118 1 5 4.00 4
Satisfeito 56 47.46
Muito Satisfeito 8 6.78

Total 118 100.00
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2. Desempenho global da organizacéo:
Pela andlise da tabela 6 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.
No que se refere ao desempenho global da organizacdo verificamos pela analise a
tabela 6 que 54,24 % esta satisfeito, 3,39% muito insatisfeito e 6,78% estd muito

satisfeito.

Tabela 6-Frequéncias e estatisticas descritivas desempenho global da organizacio

Desempenho Global da Organizacéo
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 4 3.39
Insatisfeito 8 6.78
Pouco §at!sfe|to 34 28.81 118 1 5 4.00 4
Satisfeito 64 54.24
Muito Satisfeito 8 6.78
Total 118 100.00

3.Papel da organizacéo na sociedade:

Pela andlise da tabela 7 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana ¢é 4,00 e a moda de 4.

Em termos de percentagem verificamos que 55,93% esta satisfeito com o papel da
organizacdo da sociedade. Em relacdo ao muito satisfeito deparamos com uma

percentagem de 16,95 e de 0,85 para muito insatisfeito.
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Tabela 7- Frequéncias e estatisticas descritivas Papel da organizacdo na sociedade

Papel da organizagdo na sociedade

Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda
Muito Insatisfeito 1 085
Insatisfeito 5 424
Pouco §at!sfe|to 26 22.03 118 4.00 4
Satisfeito 66 55.93
Muito Satisfeito 20 16.95
Total 118 100.00

4.Relacionamento da organiza¢éo com os cidadaos e a sociedade:

Pela anélise da tabela 8 verifica-se que o valor méximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 1.

No que se refere ao relacionamento da organizagdo com os cidaddos e a sociedade

registamos as seguintes percentagens 55,08 esta satisfeito, 10,17 muito satisfeito e com

0,85 muito insatisfeito.

Tabela 8- Frequéncias e estatisticas descritivas Relacionamento da organizacdo com

os cidaddos e a sociedade

Relacionamento da organizacdo com os cidadéos e a sociedade

Frequéncia % N Minimo Méximo Mediana Moda
Muito Insatisfeito 1 085
Insatisfeito 7 593
Pouco _Satl_sfelto 33 27.97 118 4.00 1
Satisfeito 65 55.08
Muito Satisfeito 12 10.17
Total 118 100.00
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5.Forma como a organizacgao gere os conflitos de interesse:

Pela anélise da tabela 9 verifica-se que o valor m&ximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1.A mediana é 3,00 e a moda de 4.

Em relacdo a forma como a organizacéo gere os conflitos os inquiridos apresentam
uma percentagem de 42,37 com satisfeito, 5,08 com muito satisfeito e 3,39 para muito

insatisfeito.

Tabela 9-Frequéncias e Estatisticas descritivas Forma

Forma como a organizacéo gere os conflitos de interesses
Frequéncia % N Minimo Méximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 4 3.39
Insatisfeito 12 10.17
Pouco §at!sfe|to 46 38.98 118 1 5 3.00 4
Satisfeito 50 42.37
Muito Satisfeito 6 5.08
Total 118 100.00

6.Nivel de envolvimento dos colaboradores na organizacdo e na

respetiva missao:

Pela andlise da tabela 10 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.

Em termos de percentagem salientamos que no que se refere ao nivel de
envolvimento que 54,24% dos inquiridos esta satisfeito, 1,69 esta insatisfeito e 5,08 esta

muito satisfeito.
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Tabela 10- Frequéncias e estatisticas descritivas Nivel de envolvimento

Nivel de envolvimento dos colaboradores na organizacéo e na respetiva missdo
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 2 169
Insatisfeito 9 763
Pouco §at!sfe|to 37 31.36 118 1 5 4.00 4
Satisfeito 64 54.24
Muito Satisfeito 6 5.08
Total 118 100.00

7.Envolvimento dos colaboradores nos processos de tomada de deciséo:

Pela analise da tabela 11 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 3,00 e a moda de 4.

No envolvimento no processo de tomada de decisdo 42,37 % dos inquiridos
encontram-se satisfeitos, nos extremos 0,85% esta insatisfeito e 4,24% estd muito

satisfeito.

Tabela 11-Frequéncias e estatisticas descritivas Envolvimento

Envolvimento dos colaboradores nos processos de tomada de deciséo
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 1 0.85
Insatisfeito 13 11.02
Pouco §at!sfe|to 48 40.68 118 1 5 3.00 4
Satisfeito 50 42.37
Muito Satisfeito 5 424
Total 118 100.00

8.Envolvimento dos colaboradores em atividades de melhoria:

Pela analise da tabela 12 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e 0

minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.



47

Analisando a tabela 12 46,61% dos inquiridos estd satisfeito com o seu
envolvimento em atividades de melhoria. Em contrapartida 1,69 % esta insatisfeito e

4,24 % esta muito satisfeito.

Tabela 12-Frequéncias e estatisticas descritivas envolvimento dos colaboradores na

tomada de decisdo

Envolvimento dos colaboradores em atividades de melhoria
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 2 169
Insatisfeito 12 10.17
Pouco §at!sfe|to 44  37.29 118 1 5 4.00 4
Satisfeito 55 46.61
Muito Satisfeito 5 4.24
Total 118 100.00

9.Mecanismos de consulta e dialogo entre colaboradores e gestores:

Pela analise da tabela 13 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 3,00 e a moda de 3.

De igual modo podemos verificar que 39,83 % dos inquiridos esta satisfeito com os
mecanismos de consulta e dialogo entre colaboradores e gestores, 3,39 % esta muito

insatisfeito e 5,08 % muito satisfeito.

Tabela 13-Frequéncias e estatisticas descritivas Mecanismo

Mecanismos de consulta e dialogo entre colaboradores e gestores
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 4 3.39
Insatisfeito 6 5.08

Pouco fSatl_sfelto 55 46.61 118 1 5 3.00 3
Satisfeito 47 39.83

Muito Satisfeito 6 5.08

Total 118 100.00
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10.Ambiente de trabalho:

Pela andlise da tabela 14 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.
No fator ambiente de trabalho verificamos que somente 45,76 % esta satisfeito, uma

ligeira subida no muito satisfeito (15,25%) e o muito insatisfeito apresenta-se com 1,69

%.
Tabela 14-Frequéncias e estatisticas descritivas Ambiente de Trabalho
Ambiente de Trabalho
Frequéncia % N Minimo Méximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 2 169
Insatisfeito 9 7.63

Pouco _Satl_sfelto 35 29.66 118 1 5 4.00 4
Satisfeito 54 45.76
Muito Satisfeito 18 15.25
Total 118 100.00

11.Modo como a organizacdo lida com os conflitos, queixas ou

problemas pessoais:

Pela analise da tabela 15 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e 0
minimo de 1. A mediana ¢é 3,00 e a moda de 4.

Em termos de percentagem salientamos que no que se refere ao nivel de gestdo de
conflitos que 40,68% dos inquiridos esté satisfeito, 1,69 esta insatisfeito e 8,47 esta

muito satisfeito.
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Tabela 15-Frequéncias e estatisticas descritivas Modo

Modo como a organizacao lida os conflitos, queixas ou problemas pessoais
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 2 169
Insatisfeito 16 13.56
Pouco §at!sfe|to 42 35,59 118 1 5 3.00 4
Satisfeito 48 40.68
Muito Satisfeito 10 8.47
Total 118 100.00

12.Horério de Trabalho:

Pela andlise da tabela 16 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.
No que se refere ao Horario de Trabalho registamos as seguintes percentagens

55,93% esta satisfeito,11,02% muito satisfeito e com 3,39% muito insatisfeito.

Tabela 16-Frequéncias e estatisticas descritivas Horario de Trabalho

Horério de trabalho
Frequéncia % N Minimo Méximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 4 3.39
Insatisfeito 7 593
Pouco _Satl_sfelto 28 23.73 118 1 5 4.00 4
Satisfeito 66 55.93
Muito Satisfeito 13 11.02
Total 118 100.00

13.Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos
pessoais:

Pela analise da tabela 17 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana € 4,00 e a moda de 4.
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Para a possibilidade de conciliar o trabalho com a vida pessoal 51,69 % dos
inquiridos esta satisfeito, apresentam uma baixa percentagem para muito insatisfeito

(1,69%) e 8.47 % esta muito satisfeito.

Tabela 17-Frequéncias e estatisticas descritivas possibilidade de conciliar

Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 2 169
Insatisfeito 15 12.71
Pouco §at!sfe|to 30 2542 118 1 5 4.00 4
Satisfeito 61 51.69
Muito Satisfeito 10 8.47
Total 118 100.00

14.l1gualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas
competéncias profissionais:

Pela andlise da tabela 18 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 3,00 e a moda de 4.
No que se refere & igualdade de oportunidades satisfeito apresenta uma percentagem

na casa dos 40 % o muito insatisfeito com 6,78 % e o muito satisfeito com 5,93%.

Tabela 18-Frequéncias e estatisticas descritivas igualdade de oportunidades

Igualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas competéncias
profissionais

Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 8 6.78
Insatisfeito 14 11.86
Pouco fSatl_sfelto 41 34.75 118 1 5 3.00 4
Satisfeito 48 40.68
Muito Satisfeito 7 593
Total 118 100.00

15.1gualdade de oportunidades nos processos de promocéao:
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Pela analise da tabela 19 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 3,00 e a moda de 4.

No que se refere a igualdade de oportunidades nos processos de promocao
verificamos pela andlise a tabela 19 que 38,14 % estd satisfeito, 11,86% muito

insatisfeito e 3,39% esta muito satisfeito.

Tabela 19-Frequéncias e estatisticas descritivas iqualdade de oportunidades nos

processos de promocao

Igualdade de oportunidades nos processos de promocao
Frequéncia % N Minimo Méximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 14.00 11.86
Insatisfeito 22.00 18.64
Pouco §at!sfe|to 33.00 27.97 118 1 5 3.00 4
Satisfeito 45.00 38.14
Muito Satisfeito 4,00 3.39
Total 118.00 100.00

16.1gualdade de tratamento na organizacéao:

Pela analise da tabela 20 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e 0
minimo de 1. A mediana ¢é 3,50.e a moda de 1.

Analisando a tabela 20 30,51% dos inquiridos esta satisfeito com a igualdade de
tratamento na organizacdo. Em contrapartida 8,47 % esta insatisfeito e 5,08 % esta

muito satisfeito.
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Tabela 20-Frequéncias e estatisticas descritivas iqualdade de tratamento na
organizacéo

Igualdade de tratamento na organizacao
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 10 8.47
Insatisfeito 13 11.02
Pouco fSatl.sfelto 36 30.51 118 1 5 350 1
Satisfeito 53 4492
Muito Satisfeito 6 5.08
Total 118 100.00

17.Politica de GRH:
Pela anlise da tabela 21 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana € 3,00 e a moda de 4.
Em relacdo a politica de GRH 42,37 % dos inquiridos est4 satisfeita com a mesma,

6,78% insatisfeita e 4,24% esta muito satisfeita.

Tabela 21-Frequéncias e estatisticas descritivas Politica de GRH

Politica de gestdo de recursos humanos
Frequéncia % N Minimo Méximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 8 6.78
Insatisfeito 17 1441
Pouco _Satl_sfelto 38 32.20 118 1 5 3.00 4
Satisfeito 50 42.37
Muito Satisfeito 5 4.24
Total 118 100.00

18.Ac0es de Formacao que realizou até o presente:

Pela analise da tabela 22 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e 0

minimo de 1. A mediana é 3,50 e a moda de 4.
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No que se refere a0 numero da acdes de formacdo 38,14% dos inquiridos
encontram-se satisfeitos, nos extremos 5,93% estad insatisfeito e 11,86% estd muito

satisfeito.

Tabela 22-Frequéncias e estatisticas descritivas Acoes de Formacao

Acdes de formacao que realizou ate ao presente
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 7 593
Insatisfeito 17 1441
Pouco §at!sfe|to 35 29.66 118 1 5 350 4
Satisfeito 45 38.14
Muito Satisfeito 14 11.86
Total 118 100.00

19.Mecanismos de consulta e didlogo existente na organizacao:
Pela andlise da tabela 23 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana é 3,00 e a moda de 4.
Em termos de percentagem verificamos que 41,53% esta satisfeito com os
mecanismos de consulta e didlogo existentes na organizacdo. Em relacdo ao muito

satisfeito deparamos com 5,83% e de 3,39% para muito insatisfeito.

Tabela 23-Frequéncias e estatisticas descritivas mecanismos de consulta e dialogo

Mecanismos de consulta e dialogo existentes na organizacao
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito Insatisfeito 4 3.39
Insatisfeito 11  9.32

Pouco _Satl_sfelto 47 39.83 118 1 5 3.00 4
Satisfeito 49 4153

Muito Satisfeito 7 5.93

Total 118 100.00
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20.Aprender novos métodos de trabalho:
Pela analise da tabela 24 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4. Em relacdo a aprender novos métodos de
trabalho 52,54 % dos inquiridos estdo motivados, 16,10% estdo muito motivados e 0,85

% muito desmotivados.

Tabela 24-Frequéncias e estatisticas descritivas Aprender novos métodos de

trabalho
Aprender novos metodos de trabalho
Frequéncia % N Minimo Méaximo Mediana Moda

Muito desmotivado 1 0.85
Desmotivado 7 5.93
Pou<_:o Motivado 29 2458 118 1 5 4.00 4
Motivado 62 52.54
Muito Motivado 19 16.10

Total 118 100.00

21.Desenvolver trabalho em equipa:

Analisando a tabela 25 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana ¢é 4,00 e a moda de 4. Dos inquiridos 44,94 % estdo motivados
para desenvolver trabalho em equipa, 20,34 % estdo muito motivados e 1,69% estdo

muito desmotivados.

Tabela 25-Frequéncias e estatisticas descritivas Desenvolver trabalho em equipa

Desenvolver trabalho em equipa

Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito desmotivado 2 169
Desmotivado 4 3.39
Pouc_:o Motivado 35 29.66 118 1 5 4.00 4
Motivado 53 4492
Muito Motivado 24 20.34

Total 118 100.00
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22.Participar em acdes de formagao:
Pela andlise da tabela 26 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.
Em relacdo as percentagens para participar em acbes de formacdo, 43,22 % dos
inquiridos estdo motivados, 0,85% estdo muito desmotivados e 22,03 % estdo muito

motivados.

Tabela 26-Frequéncias e estatisticas descritivas participar em acdes de formacao

Participar em ac¢des de formagao
Frequéncia % N  Minimo Méaximo Mediana Moda

Muito desmotivado 1 085

Desmotivado 10 8.47

Pouco Motivado 30 25.42
Motivado 51 4322 118 1 5 4.00 4

Muito Motivado 26 22.03

100.0

Total 118 0

23.Participar em projetos de mudanca na organizacao:

Pela analise da tabela 27 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana ¢é 4,00 e a moda de 4.
Continuando a analise da tabela 27 48,21% estd motivado para tal, 18,64% esta

muito motivado e muito desmotivados estdo apenas 1,69% dos inquiridos.
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Tabela 27-Frequéncias e estatisticas descritivas participar em projetos de mudanca

na organizacio

Participar em projetos de mudanca na organizacao

Frequéncia % N Minimo Méaximo Mediana Moda

Muito desmotivado 2 169
Desmotivado 10 8.47
Pouc?o Motivado 27 22.88 118 1 5 4.00 4
Motivado 57 48.31
Muito Motivado 22 18.64
Total 118 100.00

24.Sugerir melhorias:

Pela analise da tabela 28 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e 0
minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.
No que se refere a sugerir melhorias 49,15 % estd motivado, 1,69% esta

desmotivado e 11,02% estda muito desmotivado.

Tabela 28-Frequéncias e estatisticas descritivas sugerir melhorias

Sugerir melhorias

Frequéncia % N  Minimo Maximo Mediana Moda

Muito desmotivado 200 1.69
Desmotivado 9.00 7.63
Pou?o Motivado 36.00 30.51 118 1 5 4.00 4
Motivado 58.00 49.15
Muito Motivado 13.00 11.02
Total 118.00 100.00

25.Brainstorming:

Pela analise da tabela 29 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana € 4,00 e a moda de 4.
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Em brainstorming 49,15 % dos inquiridos esta motivado, 8,47% estd muito

motivado e 0,85 % esta muito desmotivado.

Tabela 29-Frequéncias e estatisticas descritivas Brainstorming

Brainstorming

Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito desmotivado 1 0.85
Desmotivado 10 8.47
Pougo Motivado 39 33.05 118 1 5 4.00 4
Motivado 58 49.15
Muito Motivado 10 8.47
Total 118 100.00

26.1novacdao e criatividade:

Pela andlise da tabela 30 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana € 4,00 e a moda de 4.
Relativamente a Inovagdo e criatividade os inquiridos estdo 46,61% motivados,

9,32% estdo muito motivados e 0,85% estdo muito desmotivados.

Tabela 30-Frequéncias e estatisticas descritivas Inovacao e Criatividade

Inovacao e criatividade

Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda
Muito desmotivado 1 0.85
Desmotivado 8 6.78
Pou§o Motivado 43 36.44 118 1 5 4.00 4
Motivado 55  46.61
Muito Motivado 11 9.32

Total 118 100.00
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27.Equidade:
Pela analise da tabela 31 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.
Em relacdo a equidade 50% dos inquiridos estdo motivados, 6,78% estdo muito

motivados e 4,24 estdo muito desmotivados.

Tabela 31-Frequéncias e estatisticas descritivas Equidade

Equidade
Frequéncia % N Minimo Maximo Mediana Moda

Muito desmotivado 5 4.24
Desmotivado 9 7.63
Pouco Motivado 37 31.36
Motivado 59 50.00 118 L > 4.00 4
Muito Motivado 8 6.78

Total 118 100.00

28.Diélogo (feedback):
Pela analise da tabela 32 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e 0

minimo de 1. A mediana ¢é 4,00 e a moda de 4.
No que se toca a dialogo 44,92% dos inquiridos estdo motivados, 12,71% estdo

muito motivados e 3,39% estdo muito desmotivados.

Tabela 32-Frequéncias e estatisticas descritivas Didlogo

Dialogo (feedback)

Frequéncia % N Minimo Méaximo Mediana Moda

Muito desmotivado 4  3.39
Desmotivado 13 11.02
Pouco Motivado 33 27.97
11 1 4, 4
Motivado 53 4492 8 > 00
Muito Motivado 15 12.71

Total 118 100.00
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29.Recompensas materiais:

Pela analise da tabela 33 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 3,00 e a moda de 3.
Verificamos que as recompensas materiais motivam 33,90% dos inquiridos,

motivam muito 4,24% e é muito desmotivador para 9,32%.

Tabela 33-Frequéncias e estatisticas descritivas Recompensas materiais

Recompensas materiais
Frequéncia % N Minimo Méaximo Mediana Moda

Muito desmotivado 11 932
Desmotivado 19 16.10
Pouc.:o Motivado 43 36.44 118 1 5 3.00 3
Motivado 40 33.90
Muito Motivado 5 424
Total 118 100.00

30.Autonomia (capacidade de tomar decisdes):

Pela andlise da tabela 34 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.
Podemos concluir que a autonomia é um fator motivador para 51,69% dos

inquiridos, para 11,86% é muito motivador e para 0,85 % é muito desmotivador.

Tabela 34-Frequéncias e estatisticas descritivas Autonomia

Autonomia (capacidade de tomar decisdes)
Frequéncia % N Minimo Méximo Mediana Moda

Muito desmotivado 1 085
Desmotivado 7 5.93
Pouc_:o Motivado 35 29.66 118 1 5 4.00 4
Motivado 61 51.69
Muito Motivado 14 11.86

Total 118 100.00
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31.Especializagéo:

Pela analise da tabela 35 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.
Analisando a tabela 35, podemos resumir que 45,76 % esta motivada, 11,02% esta

muito motivada e 1,69 esta muito desmotivado.

Tabela 35-Frequéncias e estatisticas descritivas Especializacdo

Especializacio

Frequéncia % N Minimo Méaximo Mediana Moda

Muito desmotivado 2 169
Desmotivado 8 6.78
Pouc.:o Motivado 41 34.75 118 1 5 4.00 4
Motivado 54 45.76
Muito Motivado 13 11.02
Total 118 100.00

32.Associacao:

Pela andlise da tabela 36 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana € 4,00 e a moda de 4.
No fator associagdo 44,92% dos inquiridos estdo motivados, 7,63% estdo muito

motivados e 1,69% estdo muito desmotivados.

Tabela 36-Frequéncias e estatisticas descritivas Associacio

Associacao
Frequéncia % N Minimo Méximo Mediana Moda
Muito desmotivado 2 1.69
Desmotivado 10 8.47
Pouc_:o Motivado 44 37.29 118 1 5 4.00 4
Motivado 53 44.92
Muito Motivado 9 7.63

Total 118 100.00
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33.Poder/ Influéncia:

Pela analise da tabela 37 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e 0
minimo de 1. A mediana é 3,00 e a moda de 3.

Para o fator Poder/ influéncia verificamos que 39.83% dos inquiridos estdo
motivados, 5.93% estdo muito motivados e apenas 1.69% estdo muito desmotivados por

esse fator.

Tabela 37- Frequéncias e estatisticas descritivas Poder/Influéncia

Poder/Influencia (assumir um papel de lideranca)
Frequéncia % N Minimo Méaximo Mediana Moda

Muito desmotivado 2 169
Desmotivado 9 763
Pouc.:o Motivado 53 44.92 118 1 5 3.00 3
Motivado 47 39.83
Muito Motivado 7 593
Total 118 100.00

34.Seguranca financeira (estabilidade):
Pela andlise da tabela 38 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana ¢é 3,00 e a moda de 3.
Os valores na tabela concluem que 35,59 % dos inquiridos estd motivado pela

seguranca financeira, 8,47% esta muito motivado e 5,08 % esta muito desmotivado.

Tabela 38-Frequéncias e estatisticas descritivas sequranca financeira

Seguranca financeira (estabilidade)
Frequéncia % N Minimo Méximo Mediana Moda

Muito desmotivado 6 5.08
Desmotivado 14 11.86
Pouc_:o Motivado 46 38.98 118 1 5 3.00 3
Motivado 4?2 35.59
Muito Motivado 10 8.47

Total 118 100.00
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35.Crescimento Profissional:
Pela andlise da tabela 39 verifica-se que o valor méximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana é 4,00 e a moda de 4.
O crescimento profissional é um fator motivador para 39,83 % dos inquiridos, muito

motivador para 12,71% e muito desmotivador para 5,93%.

Tabela 39-Frequéncias e estatisticas descritivas crescimento profissional

Crescimento profissional

Frequéncia % N Minimo Méaximo Mediana Moda

Muito desmotivado 7 593
Desmotivado 16 13.56
Pouc_:o Motivado 33 2797 118 1 5 4.00 4
Motivado 47 39.83
Muito Motivado 15 12.71
Total 118 100.00

36.Sistema de Renumeracao:

Pela analise da tabela 40 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o
minimo de 1. A mediana é 3,00 e a moda de 3.
Curiosamente o sistema de renumeracao &, apenas, motivador para 26,27% dos

inquiridos, muito motivador para 7,63% e muito desmotivador para 11,02%.

Tabela 40-Frequéncias e estatisticas descritivas Sistema de renumeracdo

Sistema de renumeracao

Frequéncia % N Minimo Méaximo Mediana Moda

Muito desmotivado 13 11.02
Desmotivado 18 15.25
Pouc_:o Motivado 47 39.83 118 1 5 3.00 3
Motivado 31 26.27
Muito Motivado 9 763

Total 118 100.00
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37.Sinto-me motivado para realizar um trabalho com qualidade:
Pela andlise da tabela 41 verifica-se que o valor maximo respondido foi de 5 e o

minimo de 1. A mediana € 4,00 e a moda de 4.
Podemos concluir pelos dados na tabela 41 que 43,22 % dos inquiridos esta
motivado para realizar um trabalho com qualidade, 18,64 % esta muito motivado e

5,93% est& muito desmotivado para tal.

Tabela 41-Frequéncias e estatisticas descritivas Sinto-me motivado

Sinto-me motivado para realizar um trabalho com qualidade

Frequéncia % N Minimo Méaximo Mediana Moda

Muito desmotivado 7 593
Desmotivado 9 7.63
Pouc_:o Motivado 29 24.58 118 1 5 4.00 4
Motivado 51 43.22
Muito Motivado 22 18.64
Total 118 100.00

Da observacao das tabelas acima descritas podemos verificar que na dimensao 1-
Satisfagdo que o valor maximo dos itens respondidos foi de 5 (“Muito satisfeito”) e o
minimo de 1 ( “ muito insatisfeito”). A mediana varia entre 3,00 (“Pouco satisfeito”) e
4,00 (“Satisfeito”), e a moda varia entre 3 (“Pouco satisfeito”) e 4 (“ Satisfeito”). Na
dimensdo 2-Motivacdo podemos verificar que o valor maximo dos itens respondidos
foi de 5 (“Muito Motivado”) e o minimo de 1 (* Muito desmotivado™). A mediana varia
entre 3,00 (“Pouco Motivado”) e 4,00 (“Motivado”), e a moda varia entre 3 (“Pouco

Motivado”) e 4 (“ Motivado”).
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4.2.1-Andélise Fatorial

A aplicacdo do questionario permitiu a construcdo de duas dimensées (Dimensao 1-
Satisfacdo; Dimensdo 2- Motivacdo), possibilitando uma analise fatorial das
componentes principais, com o intuito de verificar a adequabilidade dos itens que
compdem cada uma das dimensdes e a sua consisténcia interna.

A Analise Fatorial € uma técnica estatistica, cujo intuito é reduzir um certo niUmero
de varidveis a uma dimensdo menor, representando-as por meio de uma nova variavel
estatistica que expressa uma combinacdo linear das variaveis originais, todas métricas
Ou quantitativas.

A base tedrica para a analise fatorial é que as variaveis sdo correlacionadas porque
partilham um ou mais componentes, de tal forma que a correlagdo entre elas pode ser
expressa por fatores subjacentes.

Deste modo, foram utilizados os seguintes testes: Kaiser- Mayer-Olkin (KMO) e de
Bartlett para verificar a adequacdo da analise de componentes principais aos dados
existentes, o Alpha de Cronbach para aferir a consisténcia interna de cada

fator/dimenséo.

4.2.1.1. Satisfacdo
Em relacdo a dimenséo 1-Satisfacéo a aplicacdo do teste KMO resultou num valor
de 0.918 (Tabela 42), significando que a analise de componentes principais é boa. O
teste de Bartlett mostra que as variaveis estdo correlacionadas entre si. Este fator explica
61.45 % da variancia total (ver anexo 2- Total variance explained satisfacdo e

motivacao) apresenta uma consisténcia de a=0,93.(ver Tabela 43).
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Tabela 42- Resultados KMO e Bartlett Dimensdo Satisfacdo

Satisfacéo
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.92

Bartlett's Test of Sphericity Chi-Square 1642.26
Df 171.00
Sig. 0.00

Tabela 43- Coeficiente de Cronbach Satisfacdo

Satisfacéo

Cronbach's Alpha Items
0.93 19

4.2.1.2. Motivacao
Em relacdo a dimensdo 2- Motivacao a aplicacdo do teste KMO resultou num valor
de 0,940 (tabela 44) significando que a analise de componentes principais € boa. O teste
de Bartlett mostra que as variaveis estdo correlacionadas entre si. Este fator explica
74,31 % da variancia total (ver anexo 2- Total variance explained satisfacdo motivacéo)

e apresenta uma consisténcia de a= 0,97 (ver Tabela 45).



Tabela 44- Resultados teste KMO e Bartlett Dimensdao Motivacio

66

Motivacao

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.940
Bartlett's Test of Sphericity Chi-Square 2175.068
df 153.000
Sig. 0.000

Tabela 45-Coeficiente de Cronbach Motivacio

Motivacao

Cronbach's Alpha Items
0.97 18

4.2.2. Testes ndo paramétricos:

4.2.2.1.Mann-Whitney

O teste de Mann-Whitney é aplicado quando estdo em comparacdo dois grupos

independentes e a variavel deve ser de mensuracdo ordinal. Neste estudo foi usado para

comparar a variavel independentes sexo, com todos os itens que compGem as duas

dimensGes (Satisfacdo e Motivacdo). Os resultados estdo apresentados nas tabelas 46.



4.2.2.1.1. Mann-Whitney Sexo

Tabela 46 A-Teste Mann-Whitney- Sexo
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Teste Mann-Whitney-Sexo Z Sig. (2-tailed)
Imagem da organizacao -0.222 0.825
Desempenho global da organizacéo -0.155 0.877
Papel da organizacgéo na sociedade -1.826 0.068**
Relacionamento da organizagéo com os cidadaos e a 0.2 0.841
sociedade
!:orma como a organizacao gere os conflitos de -0.568 0.570
interesses
Nivel _de e~nvoIV|mento _dos cc_)laporadores na -0.632 0.528
organizagao e na respetiva missao
Envolvimento _dgs colaboradores nos processos de 2038 0.042%
tomada de decisdo
Envolv_lmento dos colaboradores em atividades de 9 BE 0.011*
melhoria
Mecanismos de consulta e dialogo entre 1184 0.236
colaboradores e gestores
Ambiente de trabalho -2.396 0.017*
Modo como a organizagao lida os conflitos, queixas 284 0.005*
ou problemas pessoais
Horario de trabalho -2.381 0.017*
Poss_l_bllldade de conC|I|ar_o trabalho com a vida -3.379 0.001*
familiar e assuntos pessoais
Igualdade de oportumdades para o _desenvolwmento 2928 0.003*
de novas competéncias profissionais
Igualdagle de oportunidades nos processos de 2413 0.016*
promocao
Igualdade de tratamento na organizagéao -2.056 0.040*
Politica de gestdo de recursos humanos -2.507 0.012*
Acdes de formacdo que realizou até ao presente -2.606 0.009*
Mecamsm~os de consulta e dialogo existentes na 281 0.005*
organizacao
Aprender novos métodos de trabalho -1.611 0.107
Desenvolver trabalho em equipa -2.119 0.034*
Participar em acGes de formacao -1.343 0.179
Participar em projetos de mudanca na organizagdo -2.057 0.040*




Tabela 46B-Teste Mann-Whitney- Sexo (Continuacio)
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Teste Mann-Whitney-Sexo A Sig. (2-tailed)
Sugerir melhorias -1.885 0.059**
Brainstorming -2.864 0.004*
Inovagéo e criatividade -1.978 0.048*
Equidade -2.586 0.010*
Dialogo ( feedback) -1.46 0.144**
Recompensas materiais -2.561 0.010**
Autonomia: Capacidade de tomar decisdes -1.99 0.047*
Especializacédo -1.564 0.118
Associacdo: a necessidade de pertencer ao meio e a
eterna busca de relacionamentos intimos e -2.232 0.026*
significativos com as pessoas no trabalho
Poder/Influéncia: assumir um papel de lideranca -0.6 0.548
Seguranca financeira (estabilidade) -0.809 0.418
Crescimento profissional -0.584 0.559
Sistema de renumeracéo -1.609 0.108
Sinto-me motivado para realizar um trabalho com

-1.032 0.302

qualidade

*Significancia Inferior a 0,05 ** Significancia Inferior a 0,10

Com a analise da tabela 46A e 46B podemos concluir que a resposta é diferente de

acordo com 0 sexo no caso das seguintes variaveis: Papel da organizacdo na sociedade;

envolvimento dos colaboradores nos processos de tomada de decisdo; envolvimento dos

colaboradores em atividades de melhoria; ambiente de trabalho; modo como a

organizacdo lida os conflitos, queixas ou problemas pessoais; horario de trabalho;

possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais; igualdade

de oportunidades para o desenvolvimento de novas competéncias profissionais;

igualdade de oportunidades nos processos de promocao; igualdade de tratamento na

organizacdo; politica de GRH: agbes de formacdo que realizou até ao presente;

mecanismos de consulta e didlogo existentes na organizacdo; Desenvolver trabalho em
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equipa; Participar em projetos de mudanca na organizacdo; sugerir melhorias;
brainstorming; inovacdo e criatividade; equidade; diadlogo; recompensas materiais;

especializacdo; autonomia e associagao.

4.2.2.2. Kruskal Wallis

O teste de Kruskal-Wallis é aplicado quando estdo em comparacdo trés ou mais

grupos independentes e a variavel deve ser de mensuracgéo ordinal.

4.2.2.2.1 Teste Kruskal Wallis- Estado Civil

Tabela 47A-Teste Kruskal-Wallis- Estado Civil

Teste Kruskal- Wallis Estado Civil Qui Quadrado Sig.
Imagem da organizacao 0.890 0.641
Desempenho global da organizagao 0.803 0.669
Papel da organizacgdo na sociedade 0.568 0.753
Relacionamento da organizacdo com os cidaddos e a 0.296 0.862
sociedade ' '
Forma como a organizacao gere os conflitos de 5 810 0.245
interesses ' '

Nivel de envolvimento dos colaboradores na

o . . 2.173 0.337
organizacao e na respetiva missdo
Envolvimento _dgs colaboradores nos processos de 0.300 0.861
tomada de decisdo
Envolv_lmento dos colaboradores em atividades de 2012 0.366
melhoria
Mecanismos de consulta e dialogo entre 1 446 0.485

colaboradores e gestores

Ambiente de trabalho 0.056 0.972

Modo como a organizacéo lida os conflitos, queixas

: 0.075 0.963
ou problemas pessoais
Horario de trabalho 0.889 0.641
Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida 2 976 0.226

familiar e assuntos pessoais




Tabela 47B-Teste Kruskal-Wallis- Estado Civil (Continuacio)
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Igualdade de oportunidades para o desenvolvimento

de novas competéncias profissionais 0.906 0.636
Igualdade de oportunidades nos processos de

pgmm 000 P P 0.514 0.773
Igualdade de tratamento na organizagao 0.640 0.726
Politica de gestdo de recursos humanos 0.477 0.788
Acdes de formacdo que realizou até ao presente 3.571 0.168
Mecanismos de consulta e didlogo existentes na

organizacio g 0.704 0.703
Aprender novos métodos de trabalho 0.931 0.628
Desenvolver trabalho em equipa 4.130 0.127
Participar em acOes de formacao 2.021 0.364
Participar em projetos de mudanca na organizacao 2.416 0.299
Sugerir melhorias 1.335 0.513
Brainstorming 2.136 0.344
Inovacgao e criatividade 1.226 0.542
Equidade 4.635 0.099**
Dialogo (feedback) 5.583 0.06**
Recompensas materiais 3.252 0.197
Autonomia: Capacidade de tomar decisdes 0.901 0.637
Especializacdo 2.735 0.255
Associacdo: a necessidade de pertencer ao meio e a

eterna busca de relacionamentos intimos e 2.903 0.234
significativos com as pessoas no trabalho

Poder/Influéncia: assumir um papel de lideranga 2.636 0.268
Seguranca financeira (estabilidade) 0.612 0.736
Crescimento profissional 0.875 0.646
Sistema de renumeragéo 0.067 0.967
Sinto-me motivado para realizar um trabalho com 1,022 0.600

qualidade

*Significancia Inferior a 0,05 ** Significancia Inferior a 0,10
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4.2.2.2.2. Teste Kruskal Wallis- Idade

Tabela 48A-Teste Kruskal Wallis-ldade

Teste Kruskal Wallis Idade Qui Quadrado Sig.
Imagem da organizagéo 6.449 0.092*
Desempenho global da organizagao 4.175 0.243
Papel da organizacdo na sociedade 5.312 0.150
Relgcmnamento da organizacdo com os cidaddos e a 5 955 0.114
sociedade
!:orma como a organizacao gere os conflitos de 9513 0.473
interesses
Nivel de e~nvoIV|mento dos cc_)laporadores na 7191 0.066%*
organizagdo e na respetiva missao
Envolvimento _dgs colaboradores nos processos de 8.787 0.032%*
tomada de decisdo
Envolvimento dos colaboradores em atividades de 6.909 0.075*
melhoria
Mecanismos de consulta e dialogo entre 6.978 0.073%*

colaboradores e gestores

Ambiente de trabalho 6.729 0.081**

Modo como a organizagéo lida os conflitos, queixas

; 15.524 0.001*
ou problemas pessoais
Horario de trabalho 9.848 0.020*
Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida 8.740 0.033*
familiar e assuntos pessoais
Igualdade de oportumdades para o _desenvolwmento 10.161 0.017*
de novas competéncias profissionais
Igualdagle de oportunidades nos processos de 6.203 0.102
promocao
Igualdade de tratamento na organizacdo 8.210 0.042*
Politica de gestdo de recursos humanos 12.841 0.005*
Acdes de formacdo que realizou até ao presente 6.701 0.082**
Mecanismos de consulta e dialogo existentes na 8.359 0.039*

organizacgdo

Aprender novos métodos de trabalho 6.897 0.075**

Desenvolver trabalho em equipa 12.166 0.007*
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Tabela 48B-Teste Kruskal Wallis-ldade (Continuacdo)

Participar em acOes de formacao 9.347 0.025*
Participar em projetos de mudanca na organizagédo 9.200 0.027*
Sugerir melhorias 9.634 0.022*
Brainstorming 7.958 0.047*
Inovacdo e criatividade 9.177 0.027*
Equidade 10.589 0.014*
Dialogo (feedback) 13.038 0.004*
Recompensas materiais 4.366 0.225
Autonomia: Capacidade de tomar decisdes 11.736 0.008*
Especializacédo 8.332 0.040*
Associacdo: a necessidade de pertencer ao meio e a

eterna busca de relacionamentos intimos e 9.790 0.020*
significativos com as pessoas no trabalho

Poder/Influéncia: assumir um papel de lideranga 4.069 0.254
Seguranca financeira (estabilidade) 6.669 0.083**
Crescimento profissional 8.970 0.030*
Sistema de renumeracéo 6.040 0.110
Sinto-me motivado para realizar um trabalho com 6.517 0.089%*
qualidade

*Significancia Inferior a 0,05 ** Significancia Inferior a 0,10

4.2.2.2.3 Teste Kruskal Wallis- Habilitacdes Literarias

Tabela 49A-Teste Kruskal Wallis- HabilitacOes Literarias

Teste Kruskal- Wallis Habilitagdes Literarias Qui-Quadrado Sig.
Imagem da organizagéo 6.854 0.077**
Desempenho global da organizacao 6.339 0.096**
Papel da organizacdo na sociedade 4.299 0.231
Relgcmnamento da organizacéo com os cidaddos e a 1,051 0.789
sociedade

!:orma como a organizacao gere os conflitos de 4873 0.181
interesses

Nivel _de eNnvoIV|mento _dos cglaporadores na 4.770 0.189
organizacao e na respetiva missao

Envolvimento dos colaboradores nos processos de 10.466 0.015%

tomada de decisdo




Tabela 49B-Teste Kruskal Wallis- Habilitacdes Literarias (Continuacdo)

73

Envolvimento dos colaboradores em atividades de

melhoria 10.127 0.018*
Mecanismos de consulta e didlogo entre

colaboradores e gestores ’ 8.211 0.042%
Ambiente de trabalho 12.482 0.006*
Modo como a organizagao lida os conflitos, queixas 18.912 0.000%
ou problemas pessoais

Horério de trabalho 3.195 0.363
Poss_lpllldade de conC|I|ar_o trabalho com a vida 6.436 0.092%*
familiar e assuntos pessoais

Igualdade de oportunidades para o desenvolvimento

de novas compFéténcias profigsionais 7.603 0.055
Igualdade de oportunidades nos processos de

pgmmogéo P P 13.486 0.004*
Igualdade de tratamento na organizacao 14.519 0.002*
Politica de gestdo de recursos humanos 12.083 0.007*
Acdes de formacao que realizou até ao presente 10.519 0.015*
Mecanismos de consulta e didlogo existentes na

organizacao ’ 7.128 0.052
Aprender novos meétodos de trabalho 5.929 0.115
Desenvolver trabalho em equipa 6.552 0.088*
Participar em acGes de formacao 5.793 0.122
Participar em projetos de mudanca na organizagéo 8.653 0.034*
Sugerir melhorias 8.731 0.033*
Brainstorming 7.934 0.047*
Inovacao e criatividade 5.054 0.168
Equidade 7.201 0.066**
Dialogo (feedback) 7.671 0.053**
Recompensas materiais 12.168 0.007*
Autonomia: Capacidade de tomar decisoes 2.185 0.535
Especializacdo 3.677 0.299
Associacdo: a necessidade de pertencer ao meio e a

eterna busca de relacionamentos intimos e 2.979 0.395
significativos com as pessoas no trabalho

Poder/Influéncia: assumir um papel de lideranca 3.677 0.299
Seguranca financeira (estabilidade) 10.255 0.017
Crescimento profissional 6.881 0.076**
Sistema de renumeracéo 18.716 0.000*
Sinto-me motivado para realizar um trabalho com 7 624 0.054%*

qualidade

*Significancia Inferior a 0,05 ** Significancia Inferior a 0,10
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Em relacdo ao teste kruskal wallis podemos verificar que as variaveis equidade e
dialogo (feedback) séo influenciadas pelo estado civil dos inquiridos.

Relativamente a influéncia da idade nas respostas dadas verificamos que as
seguintes variaveis obtém uma significancia inferior a 0,10 ou de 0,05: imagem da
organizacdo; nivel de envolvimento dos colaboradores na organizacdo e na respetiva
missdao; envolvimento dos colaboradores nos processos de tomada de deciséo;
envolvimento dos colaboradores em atividades de melhoria; mecanismos de consulta e
dialogo entre colaboradores e gestores; ambiente de trabalho; modo como a organizacéo
lida os conflitos, queixas ou problemas pessoais; horario de trabalho; possibilidade de
conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais; igualdade de oportunidades
para o desenvolvimento de novas competéncias profissionais; igualdade de tratamento
na organizacdo; politica de GRH: acbes de formacdo que realizou até ao presente;
mecanismos de consulta e dialogo existentes na organizacdo; aprender novos métodos
de trabalho; desenvolver trabalho em equipa; participar em acGes de formacao;
participar em projetos de mudanca na organizacdo; sugerir melhorias; brainstorming;
inovacdo e criatividade; equidade; dialogo; especializacdo; autonomia; associacao;
seguranca financeira; crescimento profissional e sinto-me motivado para realizar um
trabalho com qualidade.

No caso das habilitacBes literarias este fator influencia as seguintes variaveis:
imagem da organizagdo; desempenho global da organizagdo; envolvimento dos
colaboradores nos processos de tomada de decisdo; envolvimento dos colaboradores em
atividades de melhoria; mecanismos de consulta e didlogo entre colaboradores e

gestores; ambiente de trabalho; modo como a organizagéo lida os conflitos, queixas ou
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problemas pessoais; possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos
pessoais; igualdade de oportunidades nos processos de promocédo; igualdade de
tratamento na organizacao; politica de GRH: agdes de formacdo que realizou até ao
presente; desenvolver trabalho em equipa; participar em projetos de mudanca na
organizacdo; sugerir melhorias; brainstorming; equidade; dialogo; recompensas
materiais; crescimento profissional; sistema de renumeracao e sinto-me motivado para

realizar um trabalho com qualidade.

4.2.3. Regressao Ordinal

O modelo de regresséo ordinal foi utilizado para relacionar as varidveis dependentes
na classe da satisfacdo e da motivacdo com as varidveis independentes como sexo,
habilitacOes literarias, idade e estado civil.

No modelo de regressdo ordinal, a influéncia das varidveis independentes é igual

para todas as classes da variavel dependente.

4.2.3.1.Imagem da organizacgao:

Os valores que constam da Tabela 50 permitem referir que: (1) a probabilidade de
individuos que possuem o secundario anos atribuirem uma classificacdo mais elevada
ao item “imagem da organiza¢do” € inferior a de quem possui outras habilitacfes
literdrias; e (2) a probabilidade de individuos com a idade 26-35 e idade 36-50
atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item “imagem da organizagdo” € inferior

aos individuos da classe etaria 51-60.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final
14.170 0.165
Estimativa Sig.
Masculino 0.443 0.256
Feminino 02 .
Idade 20-25 -2.622 0.136
Idade 26-35 -1.983 0.065**
Idade 36-50 -1.750 0.067**
Idade 51-60 02 .
Secundario -1.242 0.044*
Licenciatura -0.286 0.676
Mestrado -0.465 0.648
Outro 0? .
Solteiro 1.429 0.450
Casado 1.741 0.369
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.2. Desempenho global da organizacéo:

Os dados que constam da tabela 51 permitem verificar que: (1) a probabilidade de

individuos com a idade 36-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item

“desempenho global da organizagdo” € inferior aos individuos da classe etéaria 51-60;

(2) a probabilidade de individuos que possuem o secundario anos atribuirem uma

classificacdo mais elevada ao item “desempenho da organizac¢do” € inferior a de quem

possui outras habilitacfes literarias.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 16.838 0.078**
Estimativa Sig.
Masculino 0.445 0.265
Feminino 02 :
Idade 20-25 -1.421 0.433
Idade 26-35 -1.587 0.153
Idade 36-50 -1.676 0.092**
Idade 51.60 02 :
Secundario -1.376 0.035*
Licenciatura -0.819 0.257
Mestrado -0.806 0.448
Outro 0? .
Solteiro -21.287 0.000*
Casado -20.887 0.000*
Outro 0?

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.3. Papel da organizacédo na sociedade:

Pela andlise dos valores que constam da Tabela 52 permitem verificar: (1) a

probabilidade de individuos do género masculino atribuirem uma classificagdo mais

elevada ao item “papel da organizagdo” € superior ao genero feminino; (2) a

probabilidade de individuos com a idade 36-50 atribuir uma classificacdo mais elevada

ao item “imagem da organizagdo” € inferior & do que individuos da classe etéaria 51-60 e

(3) e inferior a individuos que possuem o secundario do que outras habilitacGes

literérias.
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Tabela 52-Regressdo Ordinal Papel da Organizacdo na Sociedade

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 20.131 0.028*
Estimativa Sig.
Masculino 1.335 0.001*
Feminino 02 .
Idade 20-25 0.797 0.669
Idade 26-35 -1.349 0.207
Idade 36- 50 -2.006 0.036*
Idade 51-60 02 .
Secundario -1.422 0.02*
Licenciatura -0.854 0.217
Mestrado -1.249 0.234
Outro 02 .
Solteiro 0.667 0.748
Casado 0.950 0.650
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.4. Relacionamento da organizacdo com os cidad&os e a sociedade:

Dos valores que constam na tabela 53 podemos concluir que a probabilidade de
individuos nas idades 26-35 e 36-50 atribuirem uma classificagio ao item
relacionamento da organizacdo com os cidadé@os e a sociedade” ¢ inferior do que na

classe etaria 51-60.
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Tabela 53- Regressdo ordinal Relacionamento da Organizacdo com os cidad3os e a

sociedade
Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 8.201 0.609

Estimativa Sig.
Masculino 0.223 0.570
Feminino 02 .
Idade 20-25 -1.076 0.557
Idade 26-35 -2.161 0.042*
Idade 36-50 -2.321 0.014*
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.059 0.919
Licenciatura 0.326 0.621
Mestrado -0.461 0.645
Outro 02 :
Solteiro -0.389 0.852
Casado -0.478 0.820
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.5. Forma como a organizacao gere os conflitos de interesses:

Pela andlise dos valores que constam na Tabela 54 podemos evidenciar que a
probabilidade de individuos do género feminino atribuirem uma classificacdo ao item

“Forma” é superior do que o género masculino.
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Tabela 54- Regressdo ordinal Forma como a Organizacdo geres os conflitos de

interesse
) Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 10.390 0.407
Estimativa Sig.
Masculino 0.077 0.839
Feminino 0.000 0.03 *
Idade 20-25 -0.878 0.619
Idade 26-35 -1.589 0.133
Idade 36-50 -1.471 0.119
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.734 0.201
Licenciatura -0.056 0.932
Mestrado 0.147 0.883
Outro 02 :
Solteiro -1.796 0.390
Casado -1.218 0.563
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.6. Nivel de envolvimento dos colaboradores na organizacao e na respetiva

missao:

Dos dados que constam na tabela 55, podemos evidenciar que a probabilidade de

atribuir uma classificagao superior ao item “nivel de envolvimento dos colaboradores na

organizagao e na respetiva missao” do individuos nas idades compreendidas entre 20 e

50 é inferior do que os individuos na classe etaria 51-60.
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Tabela 55- Regressdo Ordinal Nivel de envolvimento dos colaboradores na

organizacdo e na respetiva missao

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 22.614 0.01*

Estimativa Sig.
Masculino 0.359 0.377
Feminino 02 .
Idade 20-25 -4.496 0.018*
Idade 26-35 -4.377 0.000*
Idade 36-50 -3.568 0.000*
Idade 51-60 02 .
Secundario -0.229 0.706
Licenciatura 0.871 0.216
Mestrado 1.684 0.131
Outro 02 :
Solteiro 1.837 0.344
Casado 1.711 0.383
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.7. Envolvimento dos colaboradores nos processos de tomada de decisao:

Analisando os dados que compfem a tabela 56 podemos evidenciar que: (1) a
probabilidade dos individuos atribuirem uma classificagdo mais elevada ao item “
envolvimento dos colaboradores nos processos de tomada de decisdo” da classe etaria
26-35 e 36-50 é inferior do que os individuos da classe etéria 51-60 e (2) a
probabilidade de individuos com o secundario atribuirem uma classificagdo mais

elevada ao item é inferior a de quem possui outras habilitacdes literarias.
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Tabela 56-Regressdo Ordinal Envolvimento dos colaboradores nos processos de

tomada de decisdo

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 21.598 0.017*

Estimativa Sig.
Masculino -0.235 0.550
Feminino 02 .
Idade 20-25 -2.727 0.136
Idade 26-35 -2.999 0.008*
Idade 36-50 -2.598 0.010*
Idade 51-60 02 .
Secundario -1.209 0.049*
Licenciatura -0.381 0.579
Mestrado -0.050 0.961
Outro 02 :
Solteiro 1.146 0.559
Casado 0.882 0.656
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.8.Envolvimento dos colaboradores em atividades de melhoria:

Podemos constatar pela analise dos dados da Tabela 57 que (1) a probabilidade de
individuos com idade 20-25e 26-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item
“envolvimento dos colaboradores em atividades de melhoria” € inferior do que os
individuos da classe etaria 51-60 e (2) a probabilidade de individuos com o secundario
atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item € inferior a de quem possui outras

habilitacOes literarias.
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Tabela 57-Regressdo Ordinal Envolvimento dos colaboradores em atividades de

melhoria
Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 21.846 0.016*

Estimativa Sig.
Masculino -0.347 0.379
Feminino 02 .
Idade 20-25 -3.179 0.082**
Idade 26-35 -2.359 0.039*
Idade 36-50 -2.310 0.026*
Idade 51-60 02 .
Secundario -1.031 0.096**
Licenciatura -0.049 0.943
Mestrado -0.034 0.974
Outro 02 :
Solteiro 1.209 0.535
Casado 1.508 0.444
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.9. Mecanismos de consulta e didlogo entre colaboradores e gestores:

Dos dados que constam da Tabela 58 podemos concluir que: (1) a probabilidade de

individuos com idade 20-25, 26-25e 36-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada

a0 item “mecanismos de consulta e dialogo entre colaboradores e gestores é inferior do

que os individuos da classe etaria 51-60 e (2) a probabilidade de individuos com o

secundario atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item é inferior a de quem

possui outras habilitacOes literarias.
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Tabela 58-Regressdo ordinal Mecanismos de consulta e dialogo entre colaboradores

e gestores
Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 19.581 0.0335*
Estimativa Sig.
Masculino -0.059 0.882
Feminino 02 .
Idade 20-25 -4.776 0.009*
Idade 26-35 -2.403 0.027*
Idade 36-50 -1.688 0.078**
Idade 51-60 02 .
Secundario -1.112 0.069**
Licenciatura -0.581 0.396
Mestrado -0.005 0.996
Outro 02 :
Solteiro -1.701 0.416
Casado -2.149 0.310
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.10. Ambiente de trabalho:

Pela andlise da tabela 59 podemos relatar que (1) a probabilidade de individuos
com idade 20-25; 26-25 e 36-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item
“ambiente de trabalho” ¢é inferior do que os individuos da classe etaria 51-60; (2) a
probabilidade de individuos com uma licenciatura atribuirem uma classificagdo mais

elevada ao item é superior a de quem possui outras habilitacGes literarias.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 22.883 0.011*
Estimativa Sig.
Masculino -0.356 0.359
Feminino 02 :
Idade 20-25 -3.096 0.076**
Idade 26-35 -1.977 0.058**
Idade 36-50 -1.731 0.061**
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.397 0.494
Licenciatura 1.283 0.058**
Mestrado 0.302 0.761
Outro 02 :
Solteiro 2.272 0.238
Casado 2.228 0.252
Outro 02

a Categoria de referéncia

* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.11. Modo como a organizacdo lida os conflitos, queixas ou problemas

pessoais:

Os valores que constam da Tabela 60 permitem relatar que: (1) a probabilidade de

individuos com idade entre 20-25 e 36-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada ao

item ”Modo” € inferior aos outros individuos na classe etaria 51-60 e (2) a

probabilidade de individuos com o secundario atribuirem uma classificacdo mais

elevada ao item é inferior a de quem possui outras habilitacbes literarias.
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Tabela 60-Regressdo Ordinal Modo como a organizacdo lida os conflitos, gueixas

ou problemas pessoais

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 35.155 0.000*
Estimativa Sig.
Masculino -0.395 0.311
Feminino 02 .
Idade 20-25 -3.852 0.03*
Idade 26-35 -1.328 0.210
Idade 36-50 -2.104 0.028*
Idade 51-60 02 .
Secundario -1.520 0.012*
Licenciatura -0.275 0.681
Mestrado 0.406 0.693
Outro 02 :
Solteiro -1.014 0.622
Casado -0.620 0.765
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.12. Horério de trabalho:

Dos dados relatados na tabela 61 podemos verificar que a probabilidade de

individuos nas idades 20-25, 26-35 e 36-50 atribuirem ao item” horario de trabalho uma

classificacdo mais elevada € inferior do que individuos na classe etaria 51-60.
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Tabela 61-Reqgressdo Ordinal Horério de Trabalho

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 16.848 0.078**
Estimativa Sig.
Masculino -0.622 0.125
Feminino 02 .
Idade 20-25 -3.761 0.033*
Idade 26-35 -2.215 0.040*
Idade 36-50 -2.285 0.017*
Idade 51-60 02 .
Secundario -0.130 0.828
Licenciatura 0.402 0.559
Mestrado 0.949 0.368
Outro 02 :
Solteiro -1.168 0.581
Casado -0.705 0.741
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.13.Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos

pessoais:

Podemos constar dos dados da tabela 62 que (1) a probabilidade dos individuos do
género masculino atribuirem uma classificagdo mais elevada ao item “possibilidade” ¢
inferior ao do género feminino, (2) a probabilidade de individuos na idade 20-25,26-35
e 36-50 atribuirem uma classificacdo ao item € inferior aos individuos da classe etaria
51-60, e (3) a probabilidade de individuos casados atribuirem uma classificagdo mais

elevada ao item é superior aos individuos com outro estado civil.
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Tabela 62-Regressdo Ordinal Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida

familiar e assuntos pessoais

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 27.840 0.002*
Estimativa Sig.
Masculino -0.956 0.019*
Feminino 02 .
Idade 20-25 -3.956 0.027*
Idade 26-35 -2.066 0.057**
Idade 36-50 -1.939 0.045*
Idade 51-60 02 .
Secundario -0.227 0.706
Licenciatura 0.546 0.429
Mestrado 1.107 0.294
Outro 02 :
Solteiro 2.641 0.190
Casado 3.427 0.094**
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.14. lgualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas
competéncias profissionais:

Dos valores que constam na tabela 63, podemos verificar que a probabilidade dos
individuos nas classes etarias 20-25, 26-35 e 36 50 de atribuirem uma classificacdo mais

13

elevada ao item * igualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas

competéncias profissionais” ¢ inferior do que individuos na classe etéaria 51-60.
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Tabela 63-Regressdo Ordinal Igualdade de oportunidades para o desenvolvimento

de novas competéncias

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 23.987 0.008*
Estimativa Sig.
Masculino -0.611 0.114
Feminino 02 :
Idade 20-25 -4.224 0.016*
Idade 26-35 -2.212 0.040*
Idade 36-50 -1.998 0.038*
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.511 0.381
Licenciatura 0.469 0.481
Mestrado 0.122 0.902
Outro 02 :
Solteiro 2.370 0.211
Casado 2.525 0.188
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.15. Igualdade de oportunidades nos processos de promocao:

Dos dados que constam na Tabela 64, podemos evidenciar que (1) a probabilidade

de individuos com idade 20-25, 26-35 e 36-50 atribuirem uma classificacdo mais

elevada ao item “igualdade de oportunidades nos processos de promogdo” € inferior a

classe etaria 51-60 e (2) a probabilidade de individuos com secundério atribuirem uma

classificacdo mais elevada ao item é inferior a quem detém outras habilitacdes literarias.
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Tabela 64-Regressdo ordinal lgualdade de oportunidades nos processos de

promocao

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 23.880 0.008*
Estimativa Sig.
Masculino -0.368 0.330
Feminino 02 .
Idade 20-25 -3.385 0.056**
Idade 26-35 -2.272 0.043*
Idade 36-50 -1.988 0.051**
Idade 51-60 02 .
Secundario -1.488 0.016*
Licenciatura -0.393 0.565
Mestrado -0.662 0.505
Outro 02 :
Solteiro 1.610 0.391
Casado 1.794 0.345
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.16. Igualdade de tratamento na organizacéo:

Dos dados relatados na Tabela 65 que (1) a probabilidade de individuos idade 20-
25, 26-35 e 35-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item “igualdade de

tratamento na organizagao” € inferior aos individuos da classe etéaria 51-60.
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Tabela 65-Regressdo Ordinal Igualdade de tratamento na organizacio

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 23.743 0.008*
Estimativa Sig.
Masculino -0.255 0.511
Feminino 02 :
Idade 20-25 -3.773 0.035*
Idade 26-35 -1.866 0.088**
Idade 36-50 -1.871 0.057**
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.767 0.193
Licenciatura 0.529 0.431
Mestrado 1.446 0.174
Outro 02 :
Solteiro -1.154 0.593
Casado -1.067 0.624
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.17. Politica de gestéo de recursos humanos:

Podemos verificar pelos dados da tabela 66 que (1) a probabilidade de individuos
das idades 20-25, 26-35 e 36-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item
“politica de gestdo de recursos humanos é inferior ao da classe etaria 51-60, (2) a
probabilidade de individuos com uma licenciatura secundario uma classificacdo mais

elevada ao item é inferior a de quem possui outras habilitacdes literarias.
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Tabela 66-Regressdo Ordinal Politica de gestdo de recursos humanos

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 29.547 0.001*
Estimativa Sig.
Masculino -0.349 0.367
Feminino 02 :
Idade 20-25 -5.289 0.004*
Idade 26-35 -3.217 0.006*
Idade 36-50 -3.107 0.004*
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.994 0.097**
Licenciatura 0.243 0.721
Mestrado 0.380 0.711
Outro 02 :
Solteiro 0.907 0.631
Casado 1.166 0.542
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.18. AcOes de formacdo que realizou até ao presente:

Dos dados da Tabela 67 podemos verificar que (1) a probabilidade dos individuos
com o secundario atribuirem uma classificagdo mais elevada ao item “ acdes de
formacédo que realizou até ao presente” ¢ inferior aos que possuem outras habilitacfes
literérias e (2) a probabilidade de individuos com uma licenciatura e mestrado uma
classificacdo mais elevada ao item é inferior a de quem possui outras habilitacfes

literarias.
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Tabela 67-Regressdo Ordinal Acdes de formacdo gue realizou até ao presente

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 23.849 0.008*
Estimativa Sig.
Masculino -0.543 0.152
Feminino 02 :
Idade 20-25 -1.931 0.259
Idade 26-35 -1.696 0.101
Idade 36-50 -1.355 0.141
Idade 51-60 02 :
Secundario -1.411 0.018*
Licenciatura -1.250 0.061**
Mestrado -1.904 0.053**
Outro 02 :
Solteiro 0.485 0.795
Casado 0.302 0.873
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.19. Mecanismos de consulta e dialogo existentes na organizacao:

Dos dados que constam na tabela 68 concluir que a probabilidade de individuos com

idade 36-50 uma classificagdo mais elevada ao item ”mecanismos de consulta e dialogo

existentes na organizac¢ao” ¢ inferior & de quem consta na classe etaria 51-60.
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Tabela 68-Regresdo Ordinal Mecanismos de consulta e didlogo existentes na

organizacédo
Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 18.224 0.051**
Estimativa Sig.
Masculino -0.601 0.123
Feminino 02 .
Idade 20-25 -2.106 0.235
Idade 26-35 -1.478 0.169
Idade 36-50 -1.830 0.058**
Idade 51-60 02 .
Secundario -0.688 0.245
Licenciatura -0.006 0.993
Mestrado -0.566 0.572
Outro 02 .
Solteiro -1.661 0.426
Casado -1.268 0.547
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.20.Aprender novos métodos de trabalho:

Pela analise dos dados da Tabela 69 podemos verificar que (1) a probabilidade de

individuos com idade 36-50 uma classificagdo mais elevada ao item “aprender novos

métodos de trabalho” ¢é inferior aos individuos da classe etaria 51-60 e (2) a

probabilidade dos individuos com o secundarios atribuirem uma classificagdo mais

elevada ao item é inferior aos que possuem outras habilitacdes literarias.
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Tabela 69-Reqgressdo ordinal Aprender novos métodos de trabalho

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 12.782 0.236
Estimativa Sig.
Masculino -0.058 0.882
Feminino 02 .
Idade 20-25 -0.902 0.615
Idade 26-35 -1.355 0.198
Idade 36-50 -1.677 0.074**
Idade 51-60 02 .
Secundario -1.225 0.037*
Licenciatura -0.854 0.200
Mestrado -1.107 0.274
Outro 02 .
Solteiro -0.170 0.933
Casado -0.251 0.901
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.21. Desenvolver trabalho em equipa:

Analisando os dados da Tabela 70 podemos relatar que (1) a probabilidade de
individuos com idade 20-25, 26-35e 36-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada

ao item “desenvolver trabalho em equipa” é inferior a classe etaria 51-60.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 23.315 0.010*
Estimativa Sig.
Masculino -0.226 0.560
Feminino 02 .
Idade 20-25 -3.041 0.094**
Idade 26-35 -2.667 0.018*
Idade 36-50 -2.913 0.004*
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.397 0.500
Licenciatura 0.336 0.613
Mestrado 0.710 0.481
Outro 02 :
Solteiro 2.839 0.155
Casado 2.225 0.268
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.22. Participar em ac6es de formacéo:

Dos dados que constam na Tabela 71 podemos evidenciar que (1) a probabilidade

de individuos com idade 36-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item

“participar em agoes de formacdo” é inferior a classe etéria 51-60; (2) a probabilidade

de individuos com licenciatura atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item é

inferior a quem detém outras habilitacGes literarias.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 18.741 0.044*
Estimativa Sig.
Masculino 0.034 0.928
Feminino 02 .
Idade 20-25 -2.879 0.105
Idade 26-35 -1.503 0.172
Idade 36-50 -2.270 0.023*
Idade 51-60 02 .
Secundario -0.943 0.110
Licenciatura -1.138 0.086**
Mestrado -0.157 0.875
Outro 02 .
Solteiro 1.728 0.363
Casado 1.881 0.327
Outro 02

a Categoria de referéncia

* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.23. Participar em projetos de mudanca na organizacao:

Dos dados que constam da Tabela 72 podemos verificar que (1) a probabilidade de

individuos com idade 26-35 e 36-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item

“participar em projetos de mudanga na organizac¢ao” ¢ inferior aos individuos da classe

etaria 51-60 e a mesma probabilidade € verificada para individuos que possuem o

secundéario em detrimento de outras habilitagdes literarias.
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Tabela 72-Regressdo Ordinal Participar em projetos de mudanca na organizacao

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 20,111 0,028
Estimativa Sig.
Masculino -0.178 0.643
Feminino 02 .
Idade 20-25 -2.215 0.219
Idade 26-35 -2.132 0.054**
Idade 36-50 -2.289 0.022*
Idade 51-60 0° .
Secundario -1.271 0.030*
Licenciatura -0.779 0.235
Mestrado -0.067 0.947
Outro 02 .
Solteiro 1.915 0.311
Casado 1.694 0.375
Outro 02

a Categoria de referéncia

* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.24. Sugerir melhorias:

Dos dados relatados na Tabela 73 que: (1) a probabilidade de individuos idade 26-

35 e 35-50 atribuirem uma classificagdo mais elevada ao item “sugerir melhorias” é

inferior a classe etaria 51-60.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 20.111 0.028*
Estimativa Sig.
Masculino -0.210 0.591
Feminino 02 .
Idade 20-25 -1.382 0.446
Idade 26-35 -1.918 0.074**
Idade 36-50 -2.390 0.013*
Idade 51-60 02 .
Secundario -0.922 0.129
Licenciatura -0.768 0.260
Mestrado 0.529 0.612
Outro 02 .
Solteiro 1.225 0.523
Casado 1.654 0.395
Outro 02

a Categoria de referéncia

* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.25. Brainstorming:

Dos dados que constam na Tabela 74 podemos concluir que (1) a probabilidade de

individuos com idade compreendida entre 26-35 e 35-50 atribuirem uma classificacdo

mais elevada ao item “brainstorming” ¢ inferior a classe etaria 51-60.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 20.029 0.029*
Estimativa Sig.
Masculino -0.438 0.269
Feminino 02 :
Idade 20-25 -2.340 0.191
Idade 26-35 -2.033 0.059**
Idade 36-50 -2.267 0.019*
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.743 0.217
Licenciatura -0.018 0.979
Mestrado -0.251 0.807
Outro 02 :
Solteiro 1.740 0.372
Casado 1.765 0.370
Outro 02

a Categoria de referéncia

* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.26.Inovagdo e criatividade:

Pela analise da tabela 75 podemos evidenciar que a probabilidade de individuos com

idade 20-25, 26-35 e 35-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item

“inovacdo e criatividade” ¢ inferior a classe etaria 51-60.
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Tabela 75-Regressdo Ordinal Inovacao e criatividade

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 18.815 0.043*
Estimativa Sig.
Masculino -0.326 0.406
Feminino 02 :
Idade 20-25 -3.795 0.037*
Idade 26-35 -2.983 0.006*
Idade 36-50 -2.857 0.004*
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.312 0.598
Licenciatura -0.050 0.941
Mestrado 1.350 0.196
Outro 02 :
Solteiro 1.357 0.492
Casado 1.233 0.536
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.27. Equidade:

Dos dados relatados na Tabela 76 que: (1) a probabilidade de individuos com idade
20-25, 26-35 e 36-50 atribuirem uma classificagcdo mais elevada ao item “equidade” ¢

inferior a outra classe etaria 51-60.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 25.254 0.005*
Estimativa Sig.
Masculino -0.386 0.331
Feminino 02 :
Idade 20-25 -3.625 0.043*
Idade 26-35 -2.031 0.064**
Idade 36-50 -2.553 0.010*
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.933 0.131
Licenciatura -0.621 0.371
Mestrado -0.383 0.717
Outro 02 :
Solteiro 1.438 0.453
Casado 1.612 0.407
Outro 02

a Categoria de referéncia

* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.28. Dialogo (feedback):

Dos dados relatados na Tabela 77 que (1) a probabilidade de individuos idade 20-

25, 26-35 e 36-50 atribuirem uma classificagdo mais elevada ao item “didlogo” ¢

inferior a classe etaria 51-60 e (2) a probabilidade de individuos com o secundario anos

atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item € inferior aos individuos que

possuem outras habilitacGes literarias.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 30.218 0.001*
Estimativa Sig.
Masculino 0.142 0.711
Feminino 02 .
Idade 20-25 -4.537 0.011*
Idade 26-35 -1.924 0.073**
Idade 36-50 -2.741 0.005*
Idade 51-60 02 :
Secundario -1.142 0.058**
Licenciatura -0.826 0.219
Mestrado 0.326 0.748
Outro 02 :
Solteiro 1.399 0.460
Casado 2.045 0.287
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.29. Recompensas materiais:

Pela analise dos dados da tabela 78 verificamos que a probabilidade de individuos

com o secundario ou uma licenciatura atribuirem uma classificacdo mais elevada ao

item “recompensas materiais” é inferior a de quem detém outras habilitacGes literarias;

e (2) a probabilidade de individuos do género masculino atribuirem uma classificagdo

mais elevada ao item é inferior a de quem é do género feminino.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 22.806 0.011*
Estimativa Sig.
Masculino -0.702 0.067**
Feminino 02 :
Idade 20-25 -1.487 0.386
Idade 26-35 -0.311 0.765
Idade 36-50 -0.869 0.351
Idade 51-60 02 :
Secundario -1.477 0.016*
Licenciatura -2.004 0.004*
Mestrado -1.401 0.163
Outro 02 :
Solteiro -0.404 0.831
Casado -0.041 0.983
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.30. Autonomia: capacidade de tomar decisdes:

Pela analise da tabela 79 podemos evidenciar que a probabilidade de individuos com

idade 26-35 e 35-50 atribuirem uma classificagdo mais elevada ao item ‘“autonomia:

capacidade de tomar decisfes” ¢ inferior a classe etaria 51-60.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 18.933 0.041*
Estimativa Sig.
Masculino -0.451 0.257
Feminino 02 )
Idade 20-25 -2.576 0.170
Idade 26-35 -2.858 0.012*
Idade 36-50 -3.145 0.002*
Idade 51-60 02 )
Secundario -0.032 0.957
Licenciatura -0.418 0.538
Mestrado 0.030 0.977
Outro 02 )
Solteiro 1.622 0.405
Casado 1.240 0.528
Outro 0?2

a Categoria de referéncia

* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.31. Especializagio:

Analisando os dados que constam na Tabela 80 podemos evidenciar que (1) a

probabilidade de individuos idade 26-35 e 36-50 atribuirem uma classificacdo mais

elevada ao item “especializacdo” ¢ inferior & classe etaria 51-60.
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Tabela 80-Regressdo Ordinal Especializacdo

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 17.270 0.069**
Estimativa Sig.
Masculino -0.182 0.639
Feminino 02 :
Idade 20-25 -2.332 0.191
Idade 26-35 -2.129 0.047*
Idade 36-50 -2.537 0.009**
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.399 0.501
Licenciatura -0.781 0.244
Mestrado -1.231 0.221
Outro 02 :
Solteiro 1.343 0.492
Casado 1.374 0.486
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.32. Associacdo: a necessidade de pertencer ao meio e a eterna busca de

relacionamentos intimos e significativos com as pessoas no trabalho:

Dos dados que constam na Tabela 81 podemos relatar que (1) a probabilidade de
individuos com idade 20-25, 26-35 e 36-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada

ao item “associagdo” ¢ inferior a classe etéaria 51-60.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 21.179 0.020*
Estimativa Sig.
Masculino -0.456 0.244
Feminino 02 :
Idade 20-25 -3.473 0.056**
Idade 26-35 -3.222 0.004*
Idade 36-50 -3.117 0.002*
Idade 51-60 02 :
Secundario -0.243 0.683
Licenciatura -0.349 0.603
Mestrado -0.431 0.669
Outro 02 :
Solteiro 1.243 0.525
Casado 0.743 0.707
Outro 02

a Categoria de referéncia

* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.33. Poder/Influéncia: assumir um papel de lideranca:

Os dados que constam na Tabela 82 permitem aferir que probabilidade de

individuos com o secundario atribuirem uma classificagdo mais elevada ao item

“poder/influéncia” é inferior a de quem detém outras habilitacdes literarias.
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108

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 11.320 0.333
Estimativa Sig.
Masculino 0.638 0.104
. 08
Feminino
Idade 20-25 0.427 0.811
Idade 26-35 -0.823 0.425
Idade 36-50 -1.306 0.154
a
Idade 51-60 0
Ari -1.125 0.053**
Secundario
i i -0.869 0.185
Licenciatura
Mestrado -0.633 0.528
Oa
Outro
Solteiro 1.761 0.378
Casado 1.751 0.386
Outro 02

a Categoria de referéncia

* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.34. Seguranca financeira (estabilidade):

Pela anéalise dos dados da tabela 83 verificamos que a probabilidade de individuos

com o secundario ou uma licenciatura atribuirem uma classificacdo mais elevada ao

item ““seguranca financeira” ¢ inferior & de quem detém outras habilitagdes literarias; e

(2) a probabilidade de individuos com idade 36-50 atribuirem uma classificacdo mais

elevada ao item é inferior aos individuos na classe etaria 51-60.
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Tabela 83-Regressdo Ordinal Sequranca Financeira (estabilidade)

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 18.314 0.05*
Estimativa Sig.
Masculino 0.064 0.866
Feminino 02 :
Idade 20-25 -2.370 0.170
Idade 26-35 -0.931 0.362
Idade 36-50 -1.522 0.096**
Idade 51-60 0? :
Secundario -1.686 0.005*
Licenciatura -1.849 0.006*
Mestrado -1.062 0.286
Outro 02 :
Solteiro 0.996 0.602
Casado 0.580 0.764
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.35. Crescimento profissional:

Pela analise dos dados que constam na Tabela 84 podemos concluir que (1) a
probabilidade de individuos com idade inferior a 26-35 e 36-50 anos atribuirem uma
classificacdo mais elevada ao item “crescimento profissional” é inferior aos individuos
na classe etaria 51-60, e (2) a probabilidade de individuos com uma licenciatura ou
secundario atribuirem uma classificagdo mais elevada ao item ‘“crescimento

profissional” ¢ inferior aos individuos que detém outras habilitacdes literarias.
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Tabela 84-Regressdo Ordinal Crescimento profissional

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 16.097 0.097**
Estimativa Sig.
Masculino 0.206 0.584
Feminino 02 :
Idade 20-25 -1.400 0.423
Idade 26-35 -1.872 0.072**
Idade 36-50 -2.162 0.021*
Idade 51-60 02 :
Secundario -1.098 0.060**
Licenciatura -1.381 0.036*
Mestrado -0.770 0.435
Outro 02 :
Solteiro 1.022 0.583
Casado 0.585 0.756
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.36.Sistema de renumeracao:

Os valores que constam da Tabela 85 permitem referir que a probabilidade de
individuos com o secundario, licenciatura ou mestrado atribuirem uma classificacdo
mais elevada ao item “sistema de renumeragdo” € inferior a de quem detém outras

habilitacGes literarias.
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Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 28.360 0.002*
Estimativa Sig.
Masculino -0.112 0.767
Feminino 02 :
Idade 20-25 -0.749 0.661
Idade 26-35 -0.098 0.922
Idade 36-50 -0.853 0.340
Idade 51-60 02 :
Secundario -2.724 0.000*
Licenciatura -2.881 0.000*
Mestrado -2.340 0.021*
Outro 02 :
Solteiro 0.246 0.897
Casado 0.103 0.957
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10

4.2.3.37. Sinto-me motivado para realizar um trabalho com qualidade:

Pela andlise dos dados que constam da Tabela 86 permitem referir que: (1) a

probabilidade de individuos com idade 36-50 atribuirem uma classificacdo mais elevada

ao item “sinto-me motivado para realizar um trabalho com qualidade é inferior a classe

etaria 51-60 e (2) a probabilidade de individuos com o secundario atribuirem uma

classificacdo mais elevada ao item “sinto-me motivado para realizar um trabalho com

qualidade é inferior aos individuos que detém outras habilitagdes literérias.
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Tabela 86-Regressdo Ordinal Sinto-me motivado para realizar um trabalho com

qualidade
Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 16.326 0.091**
Estimativa Sig.
Masculino 0.238 0.528
Feminino 02 .
Idade 20-25 -1.088 0.531
Idade 26-35 -1.348 0.193
Idade 36-50 -1.844 0.047*
Idade 51-60 02 .
Secundario -1.173 0.045*
Licenciatura -0.855 0.191
Mestrado -0.134 0.892
Outro 0.000 :
Solteiro 2.700 0.154
Casado 2.990 0.118
Outro 02

a Categoria de referéncia
* Significancia inferior a 0,05 ; ** Significancia inferior a 0,10
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CAPITULO V — CONCLUSOES E IMPLICACOES

5.1. Conclusotes Gerais

A Gestdo dos Recursos Humanos tem sido um instrumento muito importante para
organizagOes quer pubicas, quer privadas, no desenvolvimento de estratégias de sucesso
e permite um funcionamento eficaz e eficiente das organizacdes.

Deste modo, tem sido vital a criacdo de politicas de recursos humanos que
fomentam uma cultura organizacional propicia ao crescimento dos niveis de motivacdo
e satisfacdo dos funcionarios.

Pela analise da nossa amostra verificamos que 51,69% dos inquiridos € do sexo
masculino, 60,17% encontra-se na faixa etaria 36 a 50, metade desses possuem 0
secundario e 66,95 % é casado. Esses valores irdo influenciar os niveis de motivacdo e
satisfacdo, pois estes sdo reflexo da amostra. Por exemplo, 0 que motiva um
colaborador na faixa etéaria 20 a 25, com uma licenciatura e solteiro € diferente do que
os colaboradores maioritarios da amostra.

A conclusdo geral que queremos chegar com esta dissertacdo € 0s niveis de
satisfacdo e motivacdo (ver anexo 3 e 4) dos inquiridos. Assim, iremos analisar a
frequéncias descritivas realizando a seguinte subdivisao:

Dimenséo 1- Satisfacao:

Organizacao: incluindo as variaveis Imagem da organizacdo; Desempenho global
da organizacdo; Papel da organizacdo na sociedade; Relacionamento da organizagéo
com os cidaddos e a sociedade e Forma como a organizacdo gere os conflitos de

interesses.
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Nesta dimensdo podemos verificar que 55,08% dos inquiridos estdo satisfeitos com
o relacionamento da organizacdo com os cidaddos e a sociedade a percentagem mais
alta para muito insatisfeito € a variavel a forma como a organizacdo gere os conflitos de
interesses e 16,95% com a percentagem mais alta entre as varidveis corresponde com o0
papel da organizacdo na sociedade.

Envolvimento dos colaboradores: Nivel de envolvimento dos colaboradores na
organizacdo e na respetiva missdo; Envolvimento dos colaboradores nos processos de
tomada de decisdo; Envolvimento dos colaboradores em atividades de melhoria e
Mecanismos de consulta e dialogo entre colaboradores e gestores.

Nesta dimenséo, destacou-se a variavel nivel de envolvimento dos colaboradores na
organizacdo e na respetiva missdo com 54,24% para satisfeito; no pardmetro muito
satisfeito, com 5,08%, temos a variavel mecanismos de consulta e didlogo entre
colaboradores e gestores e, ainda, para muito insatisfeito destaca-se a percentagem de
3,39%.

Clima Organizacional: Ambiente de trabalho; Modo como a organizacdo lida os
conflitos, queixas ou problemas pessoais; Horario de trabalho e Possibilidade de
conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais.

Na dimensdo clima organizacional, a variavel com maior percentagem, para o item
satisfeito é o horério de trabalho, é de 55,93%; para muito satisfeito, o ambiente de
trabalho com 15,25%, e para muito insatisfeito, com 3,39%, destacamos a variavel

horério trabalho.
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Igualdade: Igualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas
competéncias profissionais; lgualdade de oportunidades nos processos de promogéo e
Igualdade de tratamento na organizacao.

Neste patamar, evidenciou-se a varidvel igualdade de tratamento na organizacao
com 53%, para muito insatisfeito encontra-se a variavel com igualdade de
oportunidades para o desenvolvimento de novas competéncias profissionais 14% e para
muito satisfeito com 7% lgualdade de oportunidades nos processos de promocao.

GRH: Politica de gestdo de recursos humanos; A¢oes de formacdo que realizou ate
ao presente e Mecanismos de consulta e dialogo existentes na organizacao.

Na subdivisdo gestdo recursos humanos, com 50%, no patamar satisfeito, esta a
varidvel politica de gestdo recursos humanos.

Por outro lado e muito satisfeito, com 14%, temos a¢des de formacdo que realizou
até ao presente. Por ultimo, e no item muito insatisfeito, 8% dos inquiridos escolheu a
variavel politica de gestdo de recursos humanos.

Dimenséo 2- Motivacéo:

Funcédo: Aprender novos métodos de trabalho; Participar em projetos de mudanca
na organizacao, participar em acdes de formagéo e Desenvolver trabalho em equipa.

Analisando as percentagens das variaveis, podemos concluir que na dimensdo
funcéo, 52,54% dos inquiridos escolheu a variavel aprender novos métodos de trabalho
como fator motivador; para muito motivador, com 18,64%, a varidvel participar em
projetos de mudanca na organizacdo; e para muito desmotivador, temos as variaveis
desenvolver trabalho em equipa e participar em projetos de mudanca, ambos com

1,69%.
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Opinido: Sugerir melhorias; Brainstorming e Inovacdo & Criatividade.

Na subdivisdo opinido, os inquiridos escolheram como varidveis motivadoras, com
49,15%, sugerir melhorias e brainstorming, com 11,02% a variavel sugerir melhorias
aparece como fator muito motivador e como muito desmotivador com 1,69% a variavel
sugerir melhorias.

Comunicacao: Equidade e Dialogo (feedback).

Na comunicacdo 50% dos inquiridos escolheu a variavel equidade como motivador,
com 12.71%, o dialogo como muito motivador e a equidade com 4.24% como fator
muito desmotivador.

Poder de decisdo: Autonomia (capacidade de tomar decisfes); Especializacdo;
Associacdo (a necessidade de pertencer ao meio e a eterna busca de relacionamentos
intimos e significativos com as pessoas no trabalho) e Poder/Influencia (assumir um
papel de lideranca).

Analisando as percentagens das variaveis acima descritas 51,69% dos inquiridos
escolheu a variavel autonomia como fator motivador, como muito motivador a varigvel
autonomia com 11,86% e como fatores muito desmotivadores as variaveis
especializacdo, autonomia e poder/influéncia.

Fatores monetarios: Recompensas materiais; Seguranca financeira (estabilidade);
Crescimento profissional e Sistema de renumeragéo.

Para a dimensdo fatores monetérios 39,83% dos inquiridos sdo motivados pela
variavel crescimento profissional, 12,71% s&o muito motivados pela mesma variavel e

11,02% s&o muito desmotivados pelo sistema de renumeracéo.



117

Motivacdo individual: Sinto-me motivado para realizar um trabalho com
qualidade.

Analisando as percentagens da varidvel, podemos verificar que 43,22% dos
inquiridos estdo motivados para realizar um trabalho com qualidade, 18,64% estdo
muito motivada e 5,93% estdo muito desmotivado.

De um modo geral, podemos afirmar que em relacdo aos niveis de satisfacdo a
maioria dos inquiridos esta satisfeita com a sua funcdo e uma reduzida percentagem
encontra-se muito insatisfeita.

Em jeito de conclusdo, na dimensdol- satisfacdo, destacamos que 55,93% dos
inquiridos estdo satisfeitos com o Horario de Trabalho; 16,95% com o papel da
organizacdo e 14% estdo muito insatisfeitos com a igualdade de oportunidades no
processo de promocao.

Esses indices evidenciam que os colaboradores sentem que a organiza¢do, na qual
desempenham as suas funcdes, desempenha um papel crucial na sociedade.

Em termos de horério de trabalho, este é fulcral e adequa-se as necessidades dos
seus colaboradores. No entanto, sentem-se injusticados nos processos de promog¢éo o
que pode vir a criar atritos e conflitos.

Na dimenséo 2- motivacgdo destacamos que 52,54% dos inquiridos estdo motivados
para aprender novos métodos de trabalho; 22,03% estdo muito motivados para
participar em acOes de formacdo e 11,02% estdo muito desmotivados pelo sistema de
renumeracao praticado.

Os indices acima demonstram que o capital humano esta apto e motivado para

melhorar as suas capacidades para desempenhar a sua funcdo de um modo mais eficaz e
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eficiente. No entanto, o sistema de renumeragdo nao serve como um meio catalisador,

mas sim como um entrave causando desmotivacao entre os colaboradores.

5.2. Limitagdes

Uma das limitagdes desta dissertacdo centra-se no uso do questionario como método
de recolha de dados. O numero recolhido de questionarios é uma amostra limitada do
cenario de investigacdo, verificando-se pouca adeséo por parte das instituicbes publicas
da RAA.

Uma limitacdo a acrescentar foi o facto de se limitar a uma realidade regional, ndo
sendo representativa do cenario nacional da Funcdo publica no que diz respeito aos seus
graus de motivacao e satisfacao.

A dispersdo geogréafica das diferentes direcGes e servigos regionais da funcao
publica na RAA, também contribuiu para o baixo nimero de questionarios recolhidos
para analise.

A fiabilidade e validade dos questionarios €, sem divida, uma limitacdo, visto que

devemos de ponderar se conseguir retratar a realidade da amostra.

5.3. Sugestdes para vias Futuras de Investigacao

Devido a importdncia dos conceitos satisfacdo e motivacdo, no cenario de
investigacdo como a funcdo publica, a sugestdo principal é de ir mais além das
limitacOes verificadas nesta dissertacdo, propondo-se a realizacdo de estudo sobre o
estilo de lideranga e levantamento da existéncia ou ndo de caracteristicas de

organizacgOes positivas na funcdo publica na RAA.
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No futuro sugere-se que para a abordagem de conceitos desta natureza recorra-se ao
uso de outros métodos de recolha de dados, por exemplo 0 uso de entrevista como
método qualitativo, com o objetivo de realizar uma analise complementar.

O alargamento do cenario de investigacdo e o alcance de uma amostra mais

significativa podera demonstrar um cenario mais préximo a realidade.

5.4 Implicacdo para a Prética e para a Teoria

Esta dissertacdo ira servir como exemplo dos niveis de satisfacdo e motivacdo da
funcdo publica da RAA num ambiente de reformas e alteracbes da politica de
empregabilidade na funcdo Publica. Citando Bergamini (1997):

“A motivacdo é como uma forca propulsora que leva o individuo a satisfazer as
suas necessidade e desejos, uma energia interna, algo que vem de dentro do individuo,
fazendo com que este se coloque em acdo em busca da satisfacdo das suas
necessidades, ambicoes, sonhos, etc.”

Portanto, a tese servira como amostra para ser analisada a quando futuras
reestruturacdes nas politicas de recursos humanos, com o intuito de incrementar 0s
niveis de satisfacdo e motivacdo na funcdo puablica nos acores. Podendo reduzir os

niveis de rotatividade, absentismo ao criar uma cultura organizacional positiva e

fomentando um sentimento de lealdade e cidadania.
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ANEXO 1 — QUESTIONARIO DE MOTIVAGAO E SATISFACAO DOS COLABORADORES

Data:

Instrucgdes de resposta ao questionario:

Este questionario versa um conjunto de tematicas relativas ao modo como o colaborador
perceciona a organizacdo de modo a aferir o grau de satisfacdo com a organizacéo e de
motivacao sobre as atividades que desenvolve.

E de toda a conveniéncia que responda com o maximo de rigor e honestidade.

N&o hé respostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos itens, pretendendo-se
apenas a sua opiniao pessoal e sincera.

Este questionario € de natureza confidencial. O seu tratamento sera efetuado de uma
forma global, ndo sendo sujeito a uma andlise individualizada, o que significa que o
anonimato é respeitado.
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1. Caracterizacao Geral

Género: ___ Masculino ____Feminino

Idade:
____Menos de 20 _20-25 _26-35 _36-50
__51-65 ___Mais de 65

HabilitacGes Literarias:
___Secundario ___Bacharelato ___Licenciatura
___Mestrado ___Doutoramento

___Outra. Especifique

Estado Civil:

___Solteiro _ Casado ___ Outro. Especifique




2. Niveis de satisfacao

1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito Satisfeito.
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Satisfacao

Grau de Satisfacao

2

3

4

Imagem da organizacao

Desempenho global da organizacao

Papel da organizacdo na sociedade

Relacionamento da organizagdo com os cidadaos e a
sociedade

Forma como a organizacdo gere os conflitos de
interesses

Nivel de envolvimento dos colaboradores na
organizacdo e na respetiva missédo

Envolvimento dos colaboradores nos processos de
tomada de decisédo

Envolvimento dos colaboradores em atividades de
melhoria

Mecanismos de consulta e dialogo entre
colaboradores e gestores

Ambiente de trabalho

Modo como a organizacdo lida os conflitos, queixas
ou problemas pessoais

Horério de trabalho

Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida
familiar e assuntos pessoais

Igualdade de oportunidades para o desenvolvimento
de novas competéncias profissionais

Igualdade de oportunidades nos processos de
promocao

Igualdade de tratamento na organizacéo

Politica de gestdo de recursos humanos

Acdes de formacéo que realizou até ao presente

Mecanismos de consulta e didlogo existentes na
organizagéo




3. Niveis de motivacao

1 = Muito desmotivado, 2 = Desmotivado, 3 = Pouco Motivado, 4 = Motivado e 5 = Muito Motivado.
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Motivacao

Grau de Motivacado

2

3

4

Aprender novos métodos de trabalho

Desenvolver trabalho em equipa

Participar em acOes de formagao

Participar em projetos de mudanca na organizagéo

Sugerir melhorias

Brainstorming

Inovagéo e criatividade

Equidade

Dialogo (feedback)

Recompensas materiais

Autonomia: capacidade de tomar decisdes.

Especializagdo

Associacdo: a necessidade de pertencer ao meio e a
eterna busca de relacionamentos intimos e
significativos com as pessoas no trabalho.

Poder/Influéncia: assumir um papel de lideranga

Seguranca financeira (estabilidade)

Crescimento profissional

Sistema de renumeracéo

Sinto-me motivado par

a realizar um trabalho com qualidade
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Muito obrigado pela sua colaboracgéo

ANEXO 2 — TOTAL VARIANCE EXPLAINED SATISFACAO E MOTIVACAO

Total Variance Explained-Satisfacio

Total % of Variance Cumulative %
9.73 51.22 51.22
1.94 10.23 61.45
Total Variance Explained-Motivacao
Total % of Variance Cumulative %
9.76 65.44 65.44

1.33 8.88 74.32
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Anexo 3 — Indices de Satisfacio

Dimenséo 1- Satisfacao

Muito Muito

Sub-dimensao Variaveis . .| Satisfeito .
Insatisfeito satisfeito

Imagem da Organizacdo | 1.69% 47.69% | 6.78%

Desempenho global da

[0) 0 0
organizagao 3.39% | 54.24% | 6.78%

Papel da organizacao 0.85% 55.93% | 16.95%

Relacionamento da
organizagdo com 0s 0.85% 55.85% | 10.17%
cidadaos

Organizacao

Forma como a
organizagao gere 0s 3.39% 42.37% | 5.08%
conflitos de interesse

Nivel de envolvimento
dos colaboradores na
organizacdo e na
respetiva missao

1.69% | 54.24% | 5.08%

Envolvimento dos
colaboradores nos
Envolvimento dos processos de tomada de

colaboradores decisédo

0.85% 42.37% | 4.24%

Envolvimento dos
colaboradores em 1.69% 46.61% | 4.24%
atividades de melhoria

Mecanismos de consulta
e dialogo entre 3.39% 39.83% | 5.08%
colaboradores e gestores

Ambiente de Trabalho 1.69% 45.76% | 15.25%

_ o Modo como a
Clima Organizacional organizacdo lida os

conflitos, queixas ou
problemas pessoais

1.69% 40.68% | 8.47%
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Horério de trabalho

3.39%

55.93%

11.02%

Possibilidade de
conciliar o trabalho com
a vida familiar e
assuntos pessoais.

1.69%

51.69%

8.47%

Igualdade

Igualdade de
oportunidades para o
desenvolvimento de
novas competéncias

profissionais

8%

48%

7%

Igualdade de
oportunidades nos
processos de promogao

14%

45%

4%

Igualdade de tratamento
na Organizacao

10%

53%

6%

GRH

Politica de gestdo de
recursos humanos

8%

50%

5%

Acdes de formagéo que
realizou até o presente

7%

45%

14%

Mecanismos de consulta
e dialogo existentes na
organizacgdo

4%

49%

7%
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Anexo 4 — Indices de Motivacédo

Dimenséo 1- Motivacéo

Muito Motivado Muito

Sub-dimensao Variaveis desmotivado Motivado

Aprender novos métodos 0.85% 5254% | 16.10%

de trabalho
~ Dese”"o'gglzitggba'ho ®M 1 169% | 44.92% | 20.34%
Funcéo o ~
Pa”'c"‘;zrrﬁ]r;‘gggoes 9 | 085% | 4322% | 22.03%
Participar em projetos de | gq0, | 483106 | 18.64%
mudanca na organizagao
Sugerir melhorias 1.69% 49.15% | 11.02%
Opinido Brainstorming 0.85% 49.15% | 8.47%
Inovacdo e criatividade 0.85% 46.61 9.32%
SrTEEe Equidade 4.24% 50% 6.78%
Dialogo (feedback) 3.39% 44.92% | 12.71%
Autonomia 0.85% 41.69% | 11.86%
Poder de decisio Especia!iza(;éo 1.69% 45.76% | 11.02%
Associacao 1.69% 44.92% 7.03%
Poder/Influéncia 1.69% 39.83% 5.93%

Recompensas materiais 9.32% 33.90% | 4.24%

Seguranca Financeira 5.08% 35.59% 8.47%

Fat tari z o
aores monetarios Crescimento Profissional 5.93% 39.83% | 12.71%

Sistema de renumeragéo 11.02% 26.27% 7.63%

Sinto-me motivado para
Motivacdo individual | realizar um trabalho com 5.93% 43.22% | 18.64%
qualidade




Anexo 5 — Indices de Motivacéo e Satisfacdo mais elevados

Indices- Satisfacio e Motivacéo

Satisfacao

Motivado

Muito Igualdade oportunidades
s o N 14%
Insatisfeito processo de promogao
Satisfeito Horério de Trabalho 55.93%
Muito satisfeito Papel da organizacao 16.95%
Motivacéo
Mm_to Sistema de renumeragéo 11.02%
desmotivado
Motivado Aprender novos Método 52.54%
LTI Participar em a¢es de formacdo | 22.03%
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