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APRESENTACAO

No decorrer dos anos nota-se com maior precisdo que o lider e os colaboradores resultam
ser pontos chaves para qualquer empresa, por esta razdo a lideranca e a motivacéo estao
interligadas. Sendo que o lider como o seu préprio nome indica, tem a missao de partilhar
auto conhecimento e boas praticas aos seus seguidores de modo a se sentirem motivados e
identificados pela empresa, fazendo com que eles proporcionem 0 seu maximo no
cumprimento das suas fung¢ées assim como tambem no alcance dos objetivos estabelecidos

pela empresa.

A presenca de um lider que vive pela empresa, aquele denominado criador de seguidores,
com a capacidade de impulsionar boas vibragOes aos seus seguidores de modo a criar
vinculos ndo so6 de trablho mas também em procuar saber as necessidades dos seus
subordinados, proporciona uma boa comunicagdo e um abiente de trabalho melhor, sendo
assim, esse lider torna-se como um diamante bruto para a empresa, porque de igual modo

contribui para ajudar os colaboradores a aumentarem a sua produtividade.

A presente investigagdo visa analisar que influéncia a lideranga do Hotel Tivoli de Lisboa

tem na motivagédo dos seus colaboradores.

Para dar seguimento a presente investigacdo aplicou-se um questionario aos colaboradores
de diversas areas do Hotel Tivoli, de modo a ter a percecdo por parte dos mesmo sobre a
influéncia da lideranca na motivacdo dos colaboradores. Para a selecdo da amostra, foi
utilizada uma amostragem aleatoria simples para populagdes finitas, tendo sido obtido 126

inquiridos de um universo de 287 trabalhadores hoteleiros.

Os resultados obtidos dos instrumentos aplicados ilustra que existe uma influéncia negativa

da parte da lideranca do Hotel Tivoli na motivagédo seus colaboradores.

Palavras-chave: Lideranca, Estilos de lideranca, Motivacdo, Hotel Tivoli.






PRESENTATION

Over the years it has been noted more precisely that the leader and the collaborators turn out
to be key points for any company, for this reason leadership and motivation are always
intertwined. Being that the leader, as his name implies, has the mission of sharing self-
knowledge and good practices with his followers so that they feel motivated and identified
by the company, making them provide their maximum in the fulfillment of their duties as

well as also in achieving the goals set by the company.

The presence of a leader who lives for the company, the so-called creator of followers, with
the ability to boost good vibes in his followers in order to create relationships not only for
work but also for seeking to know the needs of his subordinates, provides good
communication and a better work environment, so that leader becomes like a diamond in the
rough for the company, because it also helps employees to increase their productivity. The
present investigation aims to analyze what influence the leadership of the Hotel Tivoli de

Lisboa has on the motivation of its employees.

To continue the investigation, a questionnaire with a Likert scale was applied to employees
from different areas of the Hotel Tivoli, in order to have their perception of the influence of
leadership on employee motivation. For sample selection, a random sampling for finite
populations was used for this case of a population of 287 hotel workers, where 126 were

surveyed.

The results obtained from the aforementioned instruments illustrate that there is a negative

influence on the part of the leadership of the Tivoli hotel in motivating its employees.

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Motivation, Hotel Tivoli.
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Lideranca e Motivagdo: Estudo de caso no Hotel Tivoli de Lisbhoa

CAPITULO 1
INTRODUCAO

1.1 INTRODUCAO

Neste primeiro capitulo referente a introducéo a qual apresenta uma sintese sobra a lideranca
e motivacdo, enquadramento da investigacdo, questdes da investigacdo, objetivos da

investigacao, hipoteses da investigacdo e metodologia da investigacgéo.

As organizagdes passam por muitas mudangas, geralmente quando se refere ao pessoal da
linha de frente, aqueles que dao a cara para o desenvolvimento da orgazigéo, isso porque é
de extrema importancia a organizacdo contar com pessoal qualificado de modo a obterem

vantagem quanto a competéncia.

Segundo Vries in Tezo (2021, p. 92760), afirma que lideranga “é o fator primordial para a
obtencdo de um privilegiado posicionamento no mercado, pois 0 sucesso da organizacao

depende intrinsecamente do seu lider, tal como de uma equipe motivada e produtiva”.

A lideranca como instrumento fundamental na direcdo que afeta diretamente o
desenvolvimento das atividades organizacionais, € um objeto de recursos humanos, sendo
um fator estratégico e um diferencial altamente competitivo no mundo do trabalho
(Santamaria & Pico, 2015). Da mesma forma, lideranca e gestdo formam um processo, que
segundo Sousa e Valverde (2015), cada qual com funcgdes proprias, mas a0 mesmo tempo
complementares. Por sua vez, a gestdo, como o préprio nome indica, direciona o fator
humano, tecnolodgico e logistico, além de planear, organizar, controlar e liderar dentro da

organizacdo (Claro et al. 2018), sendo esta ultima aquela que faz a diferenca.

Peldez et al. (2020), consideram complexo o tema sobre lideranca devido a falta de
unificacdo de conceitos, por isso, & importante continuar a explorar os diferentes estilos de
lideranca, que para além de propor ferramentas para sua mensuracdo em profundidade, de

forma que as caracteristicas de cada estilo, a partir da avaliagéo de atitudes e comportamento
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de um individuo, podendo assim influencianciar nas decisdes dentro das organizagdes atuais

como também de amanha.

Ainda, de acordo com Pelaez et al. (2020), as tendéncias da lideranga giram em torno da

motivacao e da inovacao.

Motivacao “é algo que tem o poder de movimentar a natureza humana, sempre que 0 mesmo
tenta buscar por algum objetivo, e geralmente, pata isso 0s setores da vida precisam de
impulsos para alcangarem suas metas”. De certo modo grande meta motivacional de um
individuo tem uma auto liga¢do com factores internos. Fazendo com que quando o individuo
consegue lidar com essa chave maestra 0 mesmo consegue desenvolver uma carreira dentro

de qualquer que seja a organizacao. (Silva et al., 2007, p. 9).

Existem diferentes tipos de personalidade dentro de uma sociedade, pessoas mais calmas,
pessoas mais estressadas, pessoas mais lentas e pessoas mais rapidas. De certo modo esses
diferentes tipos de personalidade na sociedade, constituem o capital humano de qualquer
organizacdo, fazendo énfase que dentro de uma organizacdo também é notdrio diferentes
forma de exercer as tarefas isso de parte do capital humanao sendos essas pessoas diferentes.
Uns tém maior capacidade de acemilagéo e outros resultam serem um pouco mais lento no
cumprimento das func@es, sendo que muita das vezes ndo se trata s6 de habilidades mais sim

de motivacdo (Lopes, 1980).

A motivacdo refere-se ao impulso que leva um individuo a uma determinada acao
(Hampton, 2000). Ou seja, a motivagdo corresponde a uma série de impulsos ou desejos, que
estimulam determinado comportamento (Flores, 1996). Assim, ao se estudar a motivacéo
partimos da premissa de que tem um impacto significativo em todas as agdes que as pessoas

podem realizar (Soler et al., 2010).

A motivacdo de um colaborador é considerada um aspeto essencial em todos os contextos
de trabalho, pois permite determinar qual a atividade que serd desempenhada com maior
empreendedorismo, fator que estara diretamente ligado ao seu desempenho laboral e
consequentemente na eficiéncia e resultados da organizacdo em que ele trabalha (Benavides,
2017).

No entanto, quando falamos de motivacdo, ndo nos referimos apenas as pessoas, mas
também ao sujeito forjador dessa motivacdo (Robbins & Coulter, 2005). Portanto, os

tomadores de decisdo devem conhecer as condic¢des sob as quais os trabalhadores podem ser
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motivados a realizar seu trabalho, ao mesmo tempo em que atendem aos objetivos

organizacionais.
1.2 ENQUADRAMENTO DA INVESTIGAC}AO

Tendo como objetivo de analisar que influéncia a lideranca do Hotel Tivoli tem na motivacao
dos seus colaboradores realizou-se um estudo empirico junto de uma amostra de

colaboradores do Hotel Tivoli de Lisboa.

Segundo Gil, (1994, p. 199) Cada vez mais se nota que “a maior parte das pessoas podem
aumentar sua eficiéncia em papeis de lideranca por meio da educacéo e préatica”, assim como
também contar com pessoal qualificado que se sinta vinculado com o tipo de lideranca para

atingir a eficiéncia de um modo geral dentro das oranizacgéo.

Nas Gltimas décadas, evidenciou-se diversas transformacgdes seja ela de caracter social,
econémico e cultural ocorreram especificamente em sociedades industrializadas tendo forte
impacto nas diferentes esferas de desenvolvimento do ser humano, afetando ndo apenas o
modo de vida das pessoas, mas também as relacGes e o laco ou a identificacdo entre o
colaborador e a organizacédo a que pertence. Sao as pessoas que realizam diariamente uma
série de acBes, que se tornam atividades coordenadas da organizacao, para que ela consiga

atingir seus objetivos e, em ultima instancia, cumprir sua missdo (Ramires et al., 2008).

Ainda de acordo com o mesmo autor a maioria das pesquisas realizadas sobre as
organizacdes tem se concentrado em elementos como a estrutura, o tamanho da organizacao
e seu design. Torna-se importante, entdo, levar em conta fatores dinamicos como clima,

lideranca, comunicacdo e, também, o que esta envolvido aqui: motivacao.

A motivacdo “surge como uma forma de explicar o modo como os individuos agem numa
organizacdo. Ao longo do tempo foram surgindo vérias teorias sobre motivagédo, no entanto,
perceber como os individuos s&o motivados € um processo complexo” (Fraga apud Ribeiro
etal., 2018, p. 107).

Mediante 0 exposto e tendo como proposito de analisar a influéncia da lideranca na
motivacdo dos colaboradores do Hotel Tivoli de Lisboa como ja foi salientado acima, o
presente estudo podera servir de contributo para esta tematica sobre Lideranca e Motivagao,
assim como também contribuir para melhoria no que concerne as praticas de Recursos
humanos exercidas no Hotel Tivoli focando sempre na motivagao dos colaboradores e bem-

estar no ambiente de trabalho.
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1.3 QUESTOES DE INVESTIGACAO
As palavras de Gil (2002) nos permite enteder que,

A experiéncia acumulada dos pesquisadores possibilita o desenvolvimento de certas
regras e préaticas para a formulacéo de problemas cientificos, tais como: o problema
deve ser formulado como pergunta: o problema deve ser claro e preciso; o problema
deve ser empirico; o problema deve ser suscetivel de solucdo; o problema deve ser

delimitado a uma dimensdo viavel. (p. 26).

Segundo Gil (2008, p. 38) afirma que “a forma interrogativa apresenta a vantagem de ser
simples e direita. As perguntas sdo um convite para uma resposta e ajudam a centrar a

atencdo do pesquisador nos dados necessarios para proporcionar tal resposta”.
1.3.1 QUESTAO PRINCIPAL

Existe uma relacdo direta e significativa entre o estilo de lideranca praticado no hotel Tivoli

de Lisboa e a motivacéo dos seus colaboradores?
1.3.2 QUESTOES DERIVADA

QD 1: Até que ponto a influéncia da lideranca na motivacdo dos colaboradores afeta no

desempenho dos mesmos, bem como nos resultados da prépria empresa?

QD 2: Qual o estilo de lideranga predominante no hotel Tivoli de Lisboa?

1.4 OBJETIVOS DA INVESTIGACAO

Os objetivos de qualquer tipo de investigacdo sdo de grande importancia, porque resultam
ser como fio condutor para encontrar resposta do porqué é feita uma investigacdo. “Visto
que eles tém uma relagéo direta com a pergunta-problema, sendo esta consequéncia deles,
do objetivo geral que por sua vez desdobra-se nos objetivos especificos”(Menezes et al.,
2019, p. 49).

Minayo (apud Menezes et al., 2019, p. 49) “afirma que a formulagdo dos objetivos permite
responder ao que é pretendido com a pesquisa, Ou seja, que proposito o pesquisador espera

alcancar ao término da investigacao™.
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Goncalves (apud Menezes et al., 2019, p. 50) “define mais didaticamente o objetivo,
descrevendo-o como o0 que vocé pretende atingir com a sua pesquisa € nao o0 que Vocé vai

fazer para atingi-lo”.

Em uma investigacao o objetivo resulta ser como a missao de uma empresa ou organizacao,
pelo facto do mesmo quationar sempre o que se pretende atingir. “Os objetivos sdo divididos
em dois grupos, eis: objetivo geral: nivel mais amplo que pretende atingir a pesquisa.
Objetivo especifico: sdo metas especificas de pesquisas que auxiliam que seja atingido o
objetivo geral” (Lakatos apud Vitorino, 2022, p. 38).

Mediante a teoria do autor foi criado o objetivo geral desta investigacao que é de analisar a
influéncia da liderangca que o hotel Tivoli de Lisboa tem na motivagdo dos seus

colaboradores.
E para lograr atingir o objetivo geral, foram definidos os seguintes objetivos especificos:
e Identificar o estilo de lideranga predominante na organizagao.

e Verificar até que ponto a influéncia do estilo de lideranca praticado no Hotel Tivoli

influencia na motivacao dos colaboradores.

e Propor acdes de melhoria com base nos resultados obtidos desta investigacéo.

1.5 HIPOTESES DA INVESTIGACAO
Prodanov et al. (2013) dizem-nos que,

A hipotese é uma possivel resposta ao problema da pesquisa e orienta a busca de
outras informacdes. A hipotese pode ser definida como uma suposicao que antecede
a constatacdo dos fatos. Sua funcgéo é proporcionar explicacdes para certos fatos e,

ao mesmo tempo, orientar a em relacéo a &rea temética estudada. (p. 90).

Prodanov et al (2013, p. 90) afirma que “além de fornecer explicacGes provisorias, as
hipoteses elaboradas funcionam como indicadores de um caminho a seguir, isto é, como guia

para os procedimentos em busca da verdadeira solucdo”. (Prodanov et al., 2013, p. 90).

A hipotese como préprio nome ja indica concerne em especulagdo ou atecipacgao de alguma

coisa. “Nos estudos quantitativos pode ser colocada a prova para determinar sua validade. A
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hip6tese conduz a uma verificacdo empirica e torna-se importante para que a pesquisa

apresente resultados Uteis” (Rodrigues, 2007, p. 11).
Tendo em conta 0s objetivos tracados levantamos as seguintes hipdteses:

H1 - Existe uma relacédo direta e significativa entre o estilo de lideranca praticado no Hotel

Tivoli de Lisboa e a motivagdo dos seus colaboradores.

H2 - O estilo de lideranca praticado no Hotel Tivoli de Lisboa provoca motivacdo aos

colaboradores.

H3 - Existe relacdo direta significativa entre a motivacao dos colaboradores com o alcance

dos objetivos tracados pela lideranca do Hotel Tivoli de Lisboa.

1.6 METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

A Metodologia Cientifica é extremamente importante para entender o debate cientifico.
Através dela, “sdo adquiridas habilidades para desenvolver pesquisas, bem como elaborar

trabalhos com formalizagdo cientifica.” (Heerdt, et al., 2007, p. 9).
Segundo Sarmento (2013),

A palavra método tem a sua origem no grego e significa caminho para chegar a um
fim, assim o método cientifico € composto por um conjunto de regras basicas que
visam obter novo conhecimento cientifico. Este caminho pode ser novo ou resultar
do desenvolvimento, expansao, correcao de conhecimento ja existente. Na maioria
das areas cientificas o método consiste em interpretar factos empiricos com base na
observacao sistematica, de cariz direto (do proprio) ou (através de terceiro),

geralmente proveniente da pesquisa de campo (p. 4).

Ainda de acordo com a autora citada, “a investigacao empirica é a recolha de dados a partir
de experiéncias, observac@es diretas ou inquéritos, que o investigador ou outra pessoa
experienciaram ou tem conhecimentos relevantes e fidedignos sobre o tema em analise.” (p.
4).

Constata-se ainda que,

a investigacdo de campo ou empirica € uma consequéncia da observacédo direta de
factos e eventos, da recolha de dados, da anélise e interpretacdo dos dados, com

base no levantamento bibliografico e numa fundamentac&o tedrica solida.
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A pesquisa de campo pode ser classificada como de abordagem predominante
qualitativa e quantitativa” (Sarmento, 2013, p. 10).

Com base no acima exposto, utilizou-se, para esta investigacdo, os dois métodos acima
expostos. Sendo que a abordagem qualitativa permitiu a recolha de informacéo,

nomeadamente quanto a revisdo da literatura.

A abordagem quantitativa incidiu na aplicacdo de um questionario aos colaboradores do
Hotel Tivoli de Lisboa, com recurso & ferramenta estatistica Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) para tratamento e analise das respostas obtidas dos inquiridos,

referente ao questionério aplicado.

1.7 SINTESE DOS CAPITULOS

Neste primeiro capitulo ilustrou-se a parte introdutoria especificamente o fio condutor da
investigacdo onde se foi tracado pontos chaves para poder prosseguir com a investigacéo.
Pontos esses que sdo a introducado referente ao tema em questdo, o enquadramento, questdes

de investigacdo, objetivos, em seguida as hipoteses e metodologia utilizada.

Mediante estado da arte feita na introducdo verifica-se que que o crescimento de uma
empresa de modo a ganhar vantagem competitiva estd em dependéncia daquele que estipula
as ordem o lider e o capital humano exitente na empresa, pois atendo a variedade de estilos

de lideranca muitas delas ndo se enquadram em qualquer ambiente de trabalho.

Quanto ao enquadramento do estudo e visando que pretendemos analisar que influéncia a
lideranca do hotel Tivoli tem na motivacdo dos seus colaboradores, verifica-se inimeras
transformagdes, sejam sociais, econdmicas e e até mesmo culturais concernentes as
sociedades industrializadas que tiveram forte impacto nas diferentes esferas de
desenvolvimento do ser humano, afetando n&o apenas o modo de vida das pessoas, mas
também as relacbes e lagcos ou mesmo identificacdo que o colaboradores tinham com a
empresa a que pertencem, sendo que dentro das organiza¢Ges muito se fala de recursos
financeiros e se esquecem do primordial, aquele que faz caminhar os processos tracados
pelas organizagdes causando assim descontentamento e falta de identidade com as
organizagdes. Sendo assim e com 0 mesmo proposito criou-se o0 problema de investigacao
de forma interrogatoria na qual facilitou a ter as ideias claras de modo a nortear a nossa

investigacao.
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Em seguida foram tracados os objetivos especificos de modo a darem suporte no alcance do
objetivo geral. Defeniu-se as questdes da investigacdo e criaram-se as hipoteses, como
indicadoras de um caminho a seguir bem como as possiveis conjeturas de respostas ao
problema de investigacdo. Por fim, tracou-se a metodologia da investigacdo, que acenta

numa abordagem qualitativa e quantitativa.

No segundo e terceiro capitulos fez-se a revisdo da literatura por forma a perceber o estado

de arte sobre os conceitos de lideranca e de motivagao, respetivamente.

O trabalho de campo e os resultados obtidos, fruto de um ingerito por questionario aplicado

a uma amostra dos trabalhadores do Hotel Tivoli de Lisboa, constam no quarto capitulo.

No quinto e ultimo capitulo, fala-se sobre as conclusdes e recomendaces, onde se verificam
as hipoteses, confirmam-se 0s objetivos e responde-se as questdes da investigacdo. No final
deste capitulo apresentam-se as conclusdes finais, as limitagdes que se depararam com a

presente investigacao e, por fim, enumeram-se algumas recomendagoes.
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CAPITULO 2
LIDERANCA

2.1 INTRODUCAO
Amorim et al (2010) diz que:

A lideranca é considerada como um campo extenso no universo no que concerne a
comportamento organizacional. As existéncias dos seus conceitos séo de caracter
problematicos atendendo a delimitacdo do objeto de estudo que até entdo ainda é
controversa. Nota-se que a maior parte da literatura do tema em questdo é
proveniente da psicologia social, enquanto a teoria politica aquela que reflete sobre
distintos aspectos dos fenémenos politicos € muito pouco aproveitada na elaboracéo
de conceitos (p. 221).

O termo lideranca “é um conceito sofisticado e moderno. Antigamente, as palavras que
significavam chefe de estado, comandante militar, principes, proconsul, chefe ou rei eram
comuns na maioria das sociedades; essas palavras diferenciavam o governante dos outros

membros da sociedade” (Bass 1990, p. 11).

A sua termologia é proveniente do termo inglés leader. “O termo leader ja existia ha varios
séculos, mas a no¢édo do leadership so6 surge na primeira metade do século XIX.” (Beto et
al., 2013, p. 11).

Segundo Nascimento et al. (2016, p. 64) a lideranca,

¢ uma habilidade que lideres bem-sucedidos possuem para influenciar
positivamente e comandar pessoas de modo a construir uma equipa unida, motivada
com intuito e visdo de atingir metas e objetivos que conduz a resultados comuns.
Os aspetos relativos aos processos de comunicagao sao essenciais, pois possibilita

entendimento, troca de Know How, além de estabelecer empatia entre 0s membros.
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2.2 CONCEITOS DE LIDERANCA

Segundo as bibliografias constatadas podemos notar que existem varios pontos de vistas
concernente ao conceito de lideranga, pois muitos desses pontos de vistas ferem palavras

chaves como trabalho em grupo, influenciar pessoas e atingir metas.

Segundo Gil (1994, p. 124), lideranga é “a capacidade que um individuo quer seja a nivel
organizacional como na vida social tem de motivar, influenciar ou dirigir o comportamento

de outras pessoas de modo a alcancar objetivos.”

Bass (1990, p. 11), alega que “a lideranca € o exercicio de impulsionar um comportamento

particular para um idividuo com o proposito de a atingir metas.”

Mogollon (2010, p. 63), “a lideranca é o processo de direcionar e influenciar nas atividades
laborais dos membros de um grupo e se reconhece como componente fundamental que influi

na efetividade geral de uma organizagéo”.

Para Chiavenato (apud Da Cunha et al., 2018, p. 3), “lideranga € o processo de conduzir um
grupo de pessoas. E a habilidade de motivar e influenciar os lideres para que contribuam,

voluntariamente, da melhor forma com os objetivos do grupo ou da organizacao”.

Para Bass (apud Barracho, 2012, p. 65) “Lideranca é uma relacgdo entre lider e seguidores na
qual o primeiro influencia mais do que é influenciado. Devido ao lider, os que sdo liderados

agem diferentemente do que fariam sem ele”.

Cartwright & Zander (1967, p. 613) “Lideranca é vista como a realizacdo de atos que

auxiliam o grupo a atingir seus resultados preferidos”.

Motta (apud Simdes e Favero 2003, p.568) “entende como um fendémeno grupal a influéncia
de um individuo sobre os demais ou mesmo um processo coletivo e compartilhado entre o0s

membros de um grupo”.

De acordo Chiavenato (1999, p. 533) a “ lideranca ¢ uma forma de influéncia. A influéncia
¢ uma transacdo interpessoal em que uma pessoa age para modificar ou provocar o

comportamento de outra pessoa, de maneira intencional”.

Dancini (2012, p. 85) afirma que "lideranca ¢ a habilidade de influenciar pessoas a trabalhar
entusiasticamente, visando a atingir os objetivos identificados como sendo para 0 bem

comum®.
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Fachada (apud Nascimento, 2012, p. 18) diz ser “um fendmeno de influéncia interpessoal
exercida em determinada situacdo através do processo de comunica¢do humana, com vista a

comunicacao de determinados objetivos”.

Maximiano (apud Tadeucci, 2009, p. 95) diz que a “Lideranca € uma caracteristica apenas

de pessoas que provocam grandes mudancas”.

Abelha (2018, p. 517) A lideranga ““é considerada um processo essencial para a motivacao
dos membros das organizagdes e para mobilizar recursos no sentido do cumprimento de suas
missoes”.

Desse modo conclui, Barracho (2012, p. 55) que 0s conceitos sobre a teméatica em questao

“sdo variadas e ilustram diferentes pontos de vista quer sejam no ambito pratico, cientifico

ou sociocultural .«

O mesmo autor faz mencéo que “a lideranca ndo é uma qualidade do individuo, mas sim
uma relacdo complexa entre algumas variaveis” como: as caracteristica dos lideres, as suas

atitudes, suas necessidades e caracteristica do pessoal e da organizagéo” (p. 55).

2.3 ABORDAGENS DA LIDERANCA
Segundo Vecchio (apud Gomes, 2007) menciona que,

Diversos estudos e modelos acerca da lideranca possibilitam-nos averiguar
diferentes orientacfes e influéncia considerando-se atualmente, a existéncia das
abordagens tedricas com determinados pressuposto e premissas que as tornam
distintas. Neste sentido sdo habitualmente aceites trés paradigmas principais na
conceptualizacdo deste tema: o primeiro estd centrado no estudo de tracos de
personalidade, segundo vela pelo Comportamento assumido pelos lideres, o
terceiro que chama atengéo as variaveis situacionais que influenciam na eficacia da
lideranca (p. 143).

2.3.1 ABORDAGEM DE TRACOS

Em tempos remotos para compreender a lideranga procurava-se agrupa-las a disposicao
inatas, afirmando deste modo que as habilidades daquele que é considerado como criador de
seguidores vem do berco. Essa suposicdo de que os lideres nascem feitos é provenirnte do

sua habilidade diaria visando que muitos sdo chefes e ndo lideres. “Logo, uma empresa que
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opta por este padrdo estara preocupada em emitir como gerentes apenas pessoas com
determinados tracos de lideranga” (Gil, 1994, p.124).

Ainda com o0 mesmo autor,

Vaérios estudos foram realizados com vista a identificar os tracos que permitem
distinguir os lideres e os ndo lideres. Assim um levantamento a respeito de altos
executivos americanos realizados pela revista Fortune catalogou quinze qualidades
executivas: Julgamento, determinagdo, confiabilidade, estabilidade emocional,

Justica, ambicdo, dedicacdo, objetividade e cooperacéo. (p.124).

Sendo assim, parece ndo haver duvidas entre os pesquisadores de que muitos desses tracos
estdo associados até certo ponto como desempenho dos altos executivos. “Todavia, 0s
resultados de diversas pesquisas vieram demostrar que os fatores mais importantes na
determinacdo da lideranca relacionam-se a capacidade de empregar métodos de chefia
adequados a situacdo.” (Gil, 1994, p.124).

2.3.2 ABORDAGEM DO COMPORTAMENTO

Segundo Gil (1994, p.125) “quando ficou claro que a eficiéncia dos lideres ndo estava
substancialmente relacionada a caracteristicas pessoais, 0s pesquisadores comecaram a

identificar comportamentos que tornariam os lideres mais eficazes”.

Com base nessa nova tendéncia, uma das principais preocupacées nos estudiosos tem sido
estabelecer taxonomia relativamente aos tipos de lider, sendo que “0s principais elementos
que sustentam essa tarefa sdo as funcbes de liderangca segundo a escala administrativa

classica e 0 movimento interpessoal” (Gil, 1994, p.125).

Gil (1994, p.125) alega que as escolas cléssicas enfatizam o foco pela pratica laboral, o
contrario da dindmica humana que foca pelas necessidades do pessoal, ‘“portanto,
reconheceu-se dois estilos: Um orientado a tarefa (o lider autoritario) e outro para as relacdes

humanas (o lider democrético)”.

A presenca de um lider focado nos funcionarios proporciona uma ambiente de
trabalho produtivo, ameno e saudavel dentro da organizacao, isso porque 0 mesmo
reconhece a importancia de todos os seus funcionarios, desta forma levando em
consideracdo as suas necessidades tanto dentro como fora da organizagéo.Ja outros

focam somente nos resultados e muitas das vezes proporcionam um ambiente de
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trablho pesado e sem impulso motivacional por parte dos colaboradores (Gil, 1994,
p.125).

2.3.3 ABORDAGEM SITUACIONAL

A abordagem comportamental, independentemente do modelo, mostra que ha um grau de
superioridade a ter em conta com relagédo as formas de liderar. “Nos olhos da gestéo excutiva
a forma de liderar que apresenta o maior foco aos colaboradores proporcionando uma boa
comunicacdo entre o lider e o colaborador sdo sempre as mais optadas pelos funcionarios.”
(Gil, 1994, p.128).

Ainda com o mesmo autor, esta forma de aceitar ou priorizar somente uma das formas de
liderar e em contra partida dar a minima atencéo as outras, rapidamente se tornou objeto de
criticas, principalmente ap6s a realizacdo dos primeiros estudos empiricos sobre o
comportamento do lider. “As criticas a0 modelo destacam simplesmente o0 ponto da néo
aceitacéo ou valorizagao dos outros indicadores proporcionado pelo lider a néo ser somente

conotado a identificdo do mesmo como pessoa.” (p. 128).

De acordo com Stiner (1985 apud Gil, 1994, p. 128) os pesquisadores passaram, entao, a
estudar os seguintes fatores: “A personalidade, as experiéncias passadas e as expectativas do
lider; As expectativas e comportamentos dos superiores; As caracteristicas, expectativas e
comportamento dos subordinados; Exigéncias do trabalho; Climas e politicas da

organizacdo; As expectativas e 0 comportamento”.
Com basse nos argumentos acima expostos,

0 que se denomina como abordagem situacional, que visam em ilustar a validade e
0 poder de cada fator em determinadas ocorréncias, assim como calcular a forma
de liderar que resultaria mais produtiva com o alcance dos objetivos tracados pela

organizacéo a tempo antecipado ou a tempo estabelecido. (Gil, 1994, p.128).

24 ESTILOS DE LIDERANCA

Os estudos mais remotos relacionados as ciéncias socias sobre lideranca, “preocupavam-se
predominantemente com questdes tedricas de modo a identificar diferentes estilos de

lideranca e relaciona-los com as demandas funcionais da sociedade.” (Bass,1990, p. 6).
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Existem vérias formas de liderar que variam até certo ponto com o trabalho realizado pelo
lider, por exemplo: a responsabilidade assumida, 0 comprometimento e 0 cumprimento das
expectativas das pessoas. “O tipo de lideranca apresentado pelo lider é de extrema
importancia para atingir os resultados tracados pela empresa, (...) é importante que o gestor
saiba com que tipo de lideranca seus colaboradores estéo lidando, pois isso pode afetar o

desempenho e rendimento dos empregados” (Mendoza, 2020, p. 34-35).
2.4.1 LIDERANGCA TRANSFORMACIONAL

Ao falar sobre a origem e evolucdo da lideranca transformacional, faz-se referéncia a uma
retrospectiva das principais teorias que surgiram em torno deste tema. “Ao longo da historia,
conceitos classicos como comportamentos, lideranca situacional, e transacional foram
discutidos, até chegar a uma lideranca integral conhecida como lideranca transformacional.”
(Velasco, 2011, p. 95).

Consideraveis sdo as evidencias de que,

os lideres descritos por seus seguidores como exibindo lideranca transformacional
com mais frequéncia tendem a ser mais eficazes e satisfatorios do que aqueles que
exibem outro tipo de lideranca, face ao exposto, estilos e comportamentos de
lideranca que incluem a necessidade transformacional deve ser examinada,
incluindo o contexto especifico em que tal comportamento esta inserido. (Avolio et
al., 1995, p. 201)

Segundo Barracho (2012, p.155) por intermédio de literatura atualizadas sobre lideranca
organizacional, “a lideranca transformacional vem ganhando popularidade atendendo os
seus magnificos resultados positivos que tem proporcionado seja a nivel individual, grupal

ou organizacional.”

Burns (apud Barracho 2012, p.155) Afirma que este tipo de lideranca € praticada somente
por individuos que “introduzem profundas mudancas na sociedade, nas atitudes e
comportamento dos membros das organizacgdes, obtendo deles o compromisso e empatia

necessaria para o alcance dos objetivos”.

Ainda com o autor acima citado “a lideranca transformacional envolve valores como a
honestidade, responsabilidade, honra e reciprocidade. Refere-se ao processo através do qual
os lideres fomentam o empenhamento dos seguidores e o0s induzem a ultrapassar 0s seus

autos-interesses em favor dos objetivos da organizagdo” (p. 156).
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Segundo Bass (apud Dias 2015, p. 205) lideranca transformacional “é definida como um
processo em que um lider tenta aumentar a sensibilidade dos seguidores acerca do que era

certo e importante, para motiva-los a realizar além das expectativas”.

Abelha (2018, p. 519) “Lideres transformacionais serviriam como modelo de inspiragdo para
seus seguidores ao exercerem uma comunicacéo eficaz que estimula confianga, engajamento

e, consequentemente, maior satisfacao”.

Burns (aput Barracho 2012, p.173) Lideranca transformacional “foca-se nos lideres

acentuados que velam apelos valores morais positivo.”

A lideranga transformacional “dispde de quatro componentes principais tais como:
componente carismatica, componente inspiracional, consideraces individualizadas e
estimulacéo intelectual.” (Barracho 2012, p.158-160).

Ainda com o0 mesmo autor “a componente carismatica representa o auge da lideranca
transformacional sendo que possui uma natureza socio afetiva e inspiram no subordinado

sentimento de lealdade, identificacdo que visam ultrapassar interesses individuais.” (p. 158).

O componente inspiracional o lider “foca no encorajamento e estimulos de uma forma
estratégica de modo a alcancar objetivos individual dos liderados sempre primando em uma

comunicacdo clara.” (Godoy et al., 2020, p. 745).

Na componente individualizada o foco do lider “esta direcionado as necessidades, interesse
dos seguidores proporcionando a equidade, fornecendo feedback do seu desempenho, como

também capacita os mesmo atendendo as necessidades.” (Barracho, 2012)

O ultimo componente correspondente ao intelectual, “o lider se mantém focado na estratégia
de estimular o revolvimento intelectual, velando na criatividade como também na inovacéao

de pensamento independente do seu grupo.” (Godoy et al., 2020, p. 745).
2.4.2 LIDERANCA TRANSACIONAL

Segundo Bass (1985) por um bom periodo pesquisas com a tematica lideranca focava-se
crucialmente em lideres transacionais, tendo eles como fornecedores de recompensas bem

delineadas a seus seguidores, funcionarios, voluntario.
Morais (2016, p. 182) diz que,

a lideranca transformacional estd focalizada no conhecimento dos processos de

desempenho do trabalhador, de modo a procurar a satisfagéo e reconhecimento dos
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mesmos, velando prioritariamente nas necessidades e desejo dos subordinados de
modo que eles desenvolvam esforgo para a realizacdo das sus tarefas com eficiéncia
e eficécia.
Ja Mascon (apud Pereira et al., 2022) alega que a lideranca transacional se refere “ao fator
retroalimentacdo que somente € visivel ou notorio quando alguma coisa sucede de forma
errada. Sendo que o comportamento deste estilo de lideranca inclui o estabelecimento de

normas, aplicacéo da regra e o foco em erro.”

Bass (apud Mogollon, 2010, p. 66) na mesma senda refere que “geralmente este tipo de
lideranca transacional ocorre quando os lideres recompensam ou, pelo contrario, intervém
negativamente (san¢do) em virtude de verificar desempenho ou comportamento do

seguidor”.

Ainda com Bass (apud Lemos et al., 2022, p. 8) lideranca transacional é o “modelo que se
da& quando a relacdo estd focada em termos contratuais explicitos e implicitos no qual as
atribuicdes da funcéo sao claras e expostas juntamente com o codigo disciplinar e a estrutura

de beneficios”.

A lideranga transacional dispde de igual modo como a lideranga transformacional

componentes tais como:

Recompensa contingente: baseada no esforco e reconhecimento para atingir 0s seus
objetivos; Gestdo pela excecdo ativa: o lider faz a vigilancia do desempenho dos
seguidores aplicando sansdo quando ndo é alcancado os objetivos estabelecidos:
Gestdo pela excecdo passiva na qual o lider tem o posicionamento mais reservado

chegando a intervir somente quando algo corre mal (Barracho 2012, p. 175-176).

A recompensa contingente como tal trata-se especificamente do acordo entre o lider e o
liderado “envolvendo a designacdo de tarefas como também a forma de recompensa pelo
intercambio de proatividades e satisfacdo no cumprimento das tarefas designadas” (Oliveira
etal., 2013, p.159).

De tal forma o gerenciamento por excecao em geral esta divido em duas partes, sendo ativa
e passiva. Na primeira ndo tem uma participacéo ativa, a intervencao do criador de seguidor
resulta somente para evitar transtornos. “O contrario da forma ativa, na passiva ele somente

da a cara quando o erro realmente € evidente.” (Barreto et al., 2013, p. 39).
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2.4.3 LIDERANCA AUTOCRATICA, DEMOCRATICA, LIBERAL

Lideranca autocratica foca-se ao lider autoritario aquele que estabelece regras e determina
como o fazer. “Este estilo de lideranca muita das vezes faz com que os liderados mostram
tensao, frustracdo e agressividade mediante as atitudes do lider causando assim insatisfacdo.”
(Chiavenato 2004, p.124).

A lideranca democratica resulta totalmente o oposto da autocratica, este tipo de lideranca
“esta focado no incentivo ao liderado, o lider dispBe-se a ajudar e tem em conta as opiniGes
dos colaboradores antes de tomar qualquer decisdo, desenvolvendo assim uma boa
comunicacdo entre lider e liderado de modo que alcancem o0s objetivos.” (Chiavenato 2004,
p. 125).

A lideranca liberal “€ totalmente diferente relativamente a lideranca autocrética e a lideranca
democratica, o lider liberal deixa em disposicéo as decis6es totalmente a cargo dos liderados
sem nenhuma supervisdo.” (Chiavenato 2004, p. 125). Conforme se pode verificar no
Quadro 1.

Quadro 1: Estilos de lideranga

Autocratica

Democratico

Liberal

(laissez-faire)

A chefia é o Unico que

estabelece as diretrizes.

Os problemas sdo posto a mesa de modo a
serem solucionado juntos da ideia de

todos.

Estabelece o voto de confianca ao
grupo quanto as decisdes, tendo o

lider uma participagcdo minima.

O lider impde as regras e 0s
objetivos, como também a
forma de execugdo das

tarefas.

O pessoal opta dar seguimento no uso de
mecanismo de modo a alcangar o objetivo
tracado, procurando sempre suporte de
parte do lider quando o0 necessita.
Proporcionando assim opg6es de escolha
garantindo ideas de todos para a resolucédo

das tarefas.

Intervencéo escassa em
comunicagfes interna, o mesmo
matérias

apresenta somente

diversos a equipe, dando a

conhecer que a  sua intervencao
em  partilhar  conhecimento
somente sera quando 0S mesmos 0

solicitassem.
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Geralmente 0 lider | O grupo tem a liberdade de escolher com| O lider ndo participa na

determina especificamente | quem trabalhar, bem como também estd a| determinagcdo do trabalho dos

o trabalho que cada| seu critério a divisdo das tarefas. colaboradores e nem na escolha de
colaborador tem de fazer e companheiro de trabalho deixando
delega o companheiro de tudo a cargo do grupo.

trabalho de cada um.

O lider é dominador tende a| O lider procura ter uma participacdo| Os lideres dispdem de qualquer
ser “pessoal” no elogio e na| normal no grupo, seus elogios ou criticas | avaliagdo a ndo ser se for
critica no que concerne ao| tenta ser em espirito por ser um lider tdo | questionado

trabalho prestado de cada| objetivo.
colaborador, sendo que o
mesmo ndo tem uma

participacdo ativa no grupo.

Fonte: Adaptado de Cartwright e Zander (1967, p. 658).

Segundo Chiavenato (2004):

O lider até um certo ponto pode exercer as caracteristica dos demais estilos de
lideranca atendendo o momento, pessoa ou pela complexidade na execucdo das
tarefas, ele delega como também consulta os seus liderados antes de tomar qualquer
decisdo, o desafio estd em saber quando e qual circunsténcia e atividade usar as

énfases de cada estilo. (p.125). Como se pode ver na ilustrcéo 1.

Estilo Estilo Estilo
Autocratico Democratico Liberal

l I T

Subordinados Subordinados Subordinados
Enfase Enfase Enfase
no lider no lider e subordimados nos subordimados

Ilustracéo 1: Enfases dos trés estilos de lideranca.
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p. 126).
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2.5SINTESE

O segundo capitulo ilustra os conceitos de lideranca, abordagens de lideranga assim com 0s
estilos de lideranga mais predominantes nas organizagoes. Perante as literaturas consultadas
para a elaboracéo deste capitulo constatou-se que existem varios conceitos de lideranca entre
as quais foi possivel constatar uma correlacdo quanto a sua finalidade nas defini¢es dos
espertos estudados, sendo que muitos deles partilham em suas defini¢cbes que a lideranca
resulta da pacidade influenciadora de um lider para um individuo com objetivo de atingir

metas.

Relativamente as abordagens de lideraga constatou-se a existencia de trés abordagens
principais tais como: abordagem de tracos, abordagem de comportamiento e abordagem
situacional. Essas abordagens visam em averiguar diferentes orientacGes e eficiencias dos
lideres, sendo que cada abordagem com o nome faz referencia, indica determinada

caracteristica dos lideres.

A abordagem de tracos enfoca-se em destinguir o lider do nad lider. A abordagem de
comportamiento foca-se em identificar comportamiento que tornariam os lideres mais
eficazes, esses comportamiento estdo relacionados como a comunicagdo do lider com os
funcionarios, reconhecendo seu potencial e suas nessecidade individuais, o oposto deste
comportamiento é referente ao lider orintado somente as tarefas sem importar-se com as
nessecidades dos trabalhadores. A abordagem situacional visa em ponderar a validade de
cada fator em um terminado agromerado de situa¢fes prevendo que caracteristica de cada

tipo de lideranca resultaria mais eficaz para atingir os objetivos de uma empresa.

Quanto aos estilos de lideranca de igual modo verifica-se que existem vérios estilos de
lideranca tais como: transformacional, transacional, autocratica, laissez—faire e democratica,
entre os quais constatou-se mediante as literaturas estudadas que o estilo de lideranca mais
rigido € o autocréatico aquele estilo baseado na autoridade acabado assim ndo deixando o
colaborador a desenvolver habilidades ou a serem criativos. E 0 mais liberal é o estilo laissez-
faire na qual faz a oposicéao do estilo autocratico, sendo que o estilo laissez-faire delega as
tarefas & sua equipa com pouca ou nenhuma supervisao, causando assim uma alta confianca
de parte dos seus colaboradores para poderem desenvolverem habilidades e sentirem-se

motivado e confiantes na execucdo das tarefas delegadas.

Em suma verifica-se que toda organizagédo necessita de uma liderancga, por ser o lider aquele

que traca as metas e cria os jprocessos para alcangar as mesmas.
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CAPITULO 3
MOTIVACAO

3.1 INTRODUCAO

Dos “fatores internos que influenciam o comportamento humano, daremos atencéo especial
a motivacdo. E dificil entender o comportamento das pessoas sem ter um conhecimento
minimo do que o motiva. Nao é fécil definir exatamente o conceito de motivagdo, pois é

usado de diferentes maneiras.” (Chiavenato, 2011 p. 41).

N&o obstante o declinio do interesse pelos modelos motivacionais classicos, “o estudo da
motivacgdo tem sido uma das areas em que mais investigacao tém sido desenvolvidas, tendo

por isso atingido um proeminente estatuto teérico.” (Neves, 1998, p. 11)

O motivo “é tudo o que leva uma pessoa a agir de uma determinada maneira ou que da
origem, pelo menos, a uma tendéncia especifica, a um comportamento especifico.”
(Chiavenato 2011, p. 41).

Muita das vezes o estado motivacional de uma pessoa € “dependente fortemente da
intensidade da necessidade, desejo até mesmo impulso proveniente do subconsciente de um
individuo.” (Gil, 1994. p. 120).

A motivacao nos dias de hoje resulta de grande importancia nas organizagdes, pelo facto de
“ser um elemento fundamental para que todos os funcionarios dentro de qualquer empresas
tenham um bom desempenho no trabalho, a fim de atingir os objetivos e contar com uma

equipa que realiza suas atividades com maior produtividade.” (Mazariego, 2015, p. 1).

3.2 CONCEITO DE MOTIVACAO

Mediante as diversas bibliografias consultadas sobre a motivagdo, verificou-se que varios
autores partilham palavras-chaves nos seus conceitos sobre motivagdo como:
comportamento, impulso, alcancar/atingir objetivo, como se pode ver nos conceitos que se

seguem.
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Segundo Muchinsky (1990 apud Neves, 1998, p. 11), “a motivacdo € um campo tedrico que
atravessa transversalmente toda as correntes psicolégicas e sobre ele converge a atencdo da
psicologia da personalidade da psicologia social, da psicologia clinica e, sobretudo, da

psicologia organizacional”.

Vroom (1964 apud Neves, 1998, p.12), faz referéncia que a motivacao “pode ser definida
como a variedade de comportamento intra e interindividual devida ndo s6 a diferencas

individuas e competéncias no controlo das exigéncias do meio ambiente que a a¢do exige”.

Segundo Dias (2016, p. 43), “a motivacdo é uma forca interna que impele ativamente o
individuo para um comportamento, uma acdo, visando alcancar uma necessidade néo

satisfeita.”

Segundo Neérici (1993, p. 75), a motivacdo define-se como “0 processo que cresce e
desenvolve dentro de uma pessoa na qual gera impulso para agir quer seja fisica ou

mentalmente com o proposito de alcangar algo.”

Chiavenato (2004, p. 116), diz que “a motivacao explica porque as pessoas tém determinados

comportamentos.”

Para Bueno (2002), a motivacao entende-se como uma energia ou forca que gera impulso
interno aos individuo, levando a cada um agindo de forma espontanea de modo a alcancgar

objetivos.

Nas palavras de Deese (1964 apud Todorov et al., 2005, p. 122), “o termo geral da motivacao

descreve o comportamento regulado por necessidade e instintocom respeito a objetivos”.

Para Pelayo e Rodriguez (2015, p. 19), a motivacdo “constitui os estimulos que movem

pessoas a realizar certas a¢oes e a persistir nelas para sua culminacéo.”

Gil (11994, p. 120), arrebata que o “exercicio da lideranca implica a realizacdo de objetivos
atraves da acao das pessoas, por tanto o lider precisa preocupar-se fundamentalmente com o
que fazer para que as pessoas se comportem de maneira adequada implicando assim a

conhecer o papel da motivacdo no comportamento”.
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3.3CICLO MOTIVACIONAL

A acdo humana e proporcionada por um motivo, “o0 mesmo motivo que gera o impulso de
uma pessoa exercer qualquer tipo de atividade satisfactoriamente. Logo ciclo motivacional
consiste na forma e trajetdria do desenvolvimento da tensdo que deriva o impulso do

comportamento de um individuo.” (Chiavenato, 2004, p.119).
Ainda, segundo Chiavenato (2011) o ciclo motivacional,

Comega com o surgimento de uma necessidade, uma forga dindmica e persistente
que causa 0 comportamento. Cada vez que surge uma necessidade, ela rompe o
estado de equilibrio do organismo e produz um estado de tensdo, insatisfac&o,
desconforto e desequilibrio. Esse estado leva o individuo a um comportamento ou
acdo capaz de aliviar a tensdo ou libertd-lo do desconforto e do desequilibrio. Se o
comportamento for eficaz, o individuo encontrara a satisfagcdo de sua necessidade
e, portanto, a descarga da tensdo produzida por ela. Satisfeita a necessidade, o
organismo volta ao seu estado anterior de equilibrio, a sua adaptacdo ao meio (p.
42).

Ainda com 0 mesmo autor, “nesse ciclo a necessidade é satisfeita. A medida que o ciclo se
repete, devido ao aprendizado e a repeti¢do (reforco), os comportamentos tornam-se mais
eficazes na satisfagdo de determinadas necessidades. Uma vez satisfeita, a necessidade deixa

de motivar o comportamento, pois ndo causa tensdao ou desconforto” (p.42). Conforme

llustracéo 2.
= i Esixmﬁé- 1 Ccmpor{a-
E(;x::hbr.o ou Necessidade -=» Tensdo mento ocu = Satisfacao
| veaanm incentivo | |  acdo
t ]

lustracdo 2: Etapas do cilclo motivacional na satisfacdo de necessidade.
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2011, p. 42)

3.4 TEORIAS DA MOTIVACAO

Tempos como 1940,1950 e 1960 resultou ser notdrios no que concerne ao indice de maior

producdo no processo de alavancar as tiorias motivacionais. Nessas alturas foram criadas
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inimeras teorias tais como: “a teoria das necessidades de Maslow, teoria de McClelland ,
teoria de Erc de Alderfer, teoria Bifatorial de Herzberg” (Godin et al., 2024, p. 176) .

No entanto, na presente investigacdo séo analisadas somente as seguintes teorioa: teorias de
Maslow, McClelland e Herzberg, teoria X e teoria Y de Mcgregor e a teoria de contingéncia

de VVroom.
3.4.1 TEORIA DA HIERARQUIZACAO DAS NECESSIDADES

O fundamento da teoria em questdo aborda que o motivo de certas acdes do homem é
proveniente de si mesmo, porque a sua motivacdo para agir e se comportar vem de forcas
que existem dentro dele. “Algumas dessas necessidades sao conscientes, enquanto outras
ndo. Face ao exposto se afirma que a teoria motivacional mais conhecida é a de Maslow,

baseada na hierarquia das necessidades humanas” (Chiavenato, 2011, p. 43).

Segundo Neves (1998, p.17) diz que as “hierarquia das necessidades propostas por Maslow
estabelece que as necessidades humanas ndo tém todas a mesma forca e que a sua emergéncia

obedece a uma prioridade”.

Na sequéncia Gil (1994, p. 122) acresce que as necessidades humanas “apresentam niveis
de forga”, e que o psicdlogo americano Abraham Maslow estabeleceu uma hierarquia de

necessidade.

Neves (1998, p.17) diz que “os postulados basicos da teoria sdo certos motivos ou
necessidades que combinam com factores biologicos, culturas e situacionais que determinam
0 comportamento e caracterizam o ser humanos em geral, as necessidades e 0s cinco niveis
propostos por Maslow” segundo o autor citado sdo: Necessidade fisiologica, Necessidade de
lideranca, Necessidade sociais, Necessidade do ego e estima e a necessidade de auto

atualizacéo.
Segundo Maslow (apud Gil 1994,) nos faz entender os nives da seguinte forma:

Necessidades fisiologicas referem-se as necessidades basicas do cotidiano para a
manutencdo da vida humana, como por exemplo: alimentacéo, vestimenta e abrigo.
Sendo essas a necessidade primaria da vida de um ser humano é primordial serem
satisfeitas, caso assim ndo suceda as pessoas provavelmente dardo pouca atenc¢ao
nos demais niveis. Necessidades de seguranca fazem énfases a necessidade de estar
livre de perigos, de abusos e maltratos e como também de privacao das necessidades

fisioldgicas basicas (alimentacdo, vestimenta e abrigo), tém foco no futuro, na
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manutencdo do trabalho e da propriedade, e somente manifestam quando a quando

as necessidades bésicas forem satisfazidas (p.122)

Ainda com o autor a necessidade sociais uma vez satisfeitas as necessidades fisiologicas e a
necessidade de seguranga as pessoas passam a sentir “necessidade de se relacionar com 0s
outros, participar de varios grupos e de serem aceites por estes.” As pessoas passam a querer
estima, tanta em termos de amor préprio quanto a de reconhecimento pelos outros.
Necessidade de estima inclui fatores internos, como respeito proprio, realizacdo e
autonomia; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e atengdo. (p. 122-
123).

Necessidade de autorrealizacdo referem-se a realizacdo maxima de potencial individual.
“Neste nivel as pessoas desejam se tornar aquilo que sdo capazes de fazer, sendo que

naturalmente esse varia de pessoa a pessoa.” (p.123) . Conforme llustracéo 3.

S
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rrealizacao eGess\ da‘\a
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S
1029 <,
Seguranca ‘\\e‘??::f\s\a(\a

Necessidades Fisiologicas

llustracéo 3: Hierarquia de necessidade de Maslow
Fonte: Adaptado a partir de Chiavenato (2011, p. 43).

3.4.2 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

“Refere-se como uma das contribuigcdes relevante a temética motivacional a teoria de

motivagéo — higiene que foi abordada por Frederick Herzberg.” (Gil, 1994, p. 123).

Essa contribuigéo caracterizadas por estudos impiricos que permitiu Herzberg constatar que
“quando as pessoas se sentiam insatisfeitas com 0 seus servicos, preocupavam-se com 0
ambiente em que estavam trabalhando. E que quando se sentia satisfeitas isso se devia ao
trabalho propriamente dito.” (Gil 1994, p.123).
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Segundo Herzberg (apud Gil 1994, p.123), 0 homem tem duas categorias de necessidades
denominadas como fator higiénico e a outro fator motivador. A primeira categoria
apresentam denominados da seguinte forma: “seguranca e condicdes de trabalho, néo
motivam 0s empregados, apenas impedem que estes tenham sua capacidade produtiva
inibida”.

Ainda com o0 mesmo autor a segunda categoria (intrinsecos), refere-se aos : “sentimento de
realizacéo, reconhecimento e desafio, sdo capazes de proporcionar efeitos produtivos na
satisfacdo no trabalho, resultando no aumento de capacidade produtiva das pessoas. Estes
fatores quando 6timos levam a satisfagdo por outro lado quando sdo péssimos provocam
insatisfacdo” (p. 123). Conforme Ilustracgdo 4.

Factores Higiénicos Factores de Motivacao
Programa e administragao; Realizagao;
Supervisao; Trabalho desafiador;
Condigoes de trabalho; Responsabilidade;
Relagoes Interpessoais; Crecimento.
Dinheiro, Status, Segurancga.

llustracgdo 4: Fatores Higiénico e Motivadores.
Fonte: Adaptado a partir de Gil (2020, p. 123)

3.4.3 TEORIA X ETEORIAY

Aproximandamente nos anos 60 Douglas McGregor elaborou uma importatante
contribuigdo para o estudo da motivacional denominada teoria X e teoria Y (Gil, 1994, p.
123).

As teorias X e Y foram as primeiras a serem abordadas por McGregor, sendo que apresentam
trés principios fundameis: “O homenm tem o foco no trabalho; Existencia de control e
ponicdo de modo que haja esfor¢co no cumprimento dos objetivos organizacionais; Evita
responsabilidade, velando somente na sua seguraca pessoal e financeira.” (Gondim et al.,
2004, p. 179).

A teoria X faz mensdo que a “maoir parte das pessoas ndo sao apoligista do exercico de

trabalho, fazendo referencia que ha pouco poder de criatividade do pessoal na resolugdo de
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problemas eminentes dentro das organizagOes, precisando asim o auto controlo da

administracdo e o foco na seguracdo como prioridade.” (Gil 1994, p. 123).

Atendendo as essas caracteristicas “os lideres que optam pela toria X velam primeiramente
em focar-se no auxilio do desenvolvimeto dos trabalhadores para que assim haja autodomio
de modo a facilitar os empregados na obtencdo de satisfacdo no emabiente de trabalho,
atendo que a teoeria ndo vela no controlo direto dos seus subordinados quanto ao exercicios
das suas funcdes.” (Gil 1994, p. 123).

McGregor (apud Gondim et al., 2004, p. 179), denominou de teoria Y, cujos principios
seriam: “o trabalho pode ser uma fonte de satisfacdo ou puni¢do, dependendo do contexto;
0 homem esta disposto a se autodirigir, a aprender a aceitar responsabilidades e também a
colocar em pratica seu potencial criativo.” A teoria Y nos fez entender que o
desenvolvimento do homem quanto ao cumprimento das suas tarefas dentro de uma

organizacdo é meramente de naturaza gerencial do que motivacional.

Gil (1994, p. 123) acresce que “ateoria Y corresponde as pessoas que por natureza que tém
forca para trabalhar com dedicacdo e empenho. Admitindo que que o homem é motivado
sempre quando ha preseca de uma admistracdo apoiando e impulsionando a alto criatividade

dos trabalhadores.”

Por fim McGregor (1960 apud Gondim et al., 2004, p. 179) conclui que as préaticas
sustentadas pela teoria X “ndo levam em consideracdo o estudo desenvolvido por Maslow,
inerente ao fato de que a motivacdo originava da emergencia das necesidades humanas

representadas por niveis.”
3.4.4 A TEORIA CONTINGENCIAL DE VROOM

Mediante os estudos feitos verificou-se que a “teoria de Maslow é fundamentada por uma
estrutura uniforme e niveis hierarquico de necessidades, e a de Herzberg em duas classes de
fatores. Ambas partilha a ideia de que existe uma melhor forma de motivar as pessoas,”
podendo ser pelos niveis de hierarquia apresenatada na piramede ou pela aplicagdo dos
factores motivacionais do trabalho. Sendo assim os factos evidenciam que as pessoas tém

diferentes comportamentos atendento o ponto de situacdo (Chiavenato, 2011, p. 47).

Ainda com mesmo autor a teoria “limita-se a motivacdo para produzir, rejeita nocdes

preconcebidas e reconhece as diferencas individuais”. Na mesma senda a teoria identifica ha
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existéncia de factores determinantes que impulsionam a motivacdo de producdo de cada

individou, sendo que esses factores donominam-se por:

Os bjetivos individuais, ou seja, a for¢a do desejo de atingir metas; A relacéo que o
individuo percebe entre a produtividade e o alcance de seus objetivos individuais;
A capacidade do individuo de influenciar seu préprio nivel de produtividade, na

medida em que acredita influencia-lo. (p. 47).

Vroom (apud Bueno, 2002) faz mensdo que esses factores influenciam na motivacéo dos
colaboradores no exercicio das suas fugdes, sendo que na auséncia de um dos elementos o
nivel motivacional dos colaboradores declina-se. O oposto evidencia-se quando se faz
presente os trés fatores tornando o nivel motivacional mais alto, fazendo com que as

organizacbes usufruem o maximo desempenho dos seus empregados.

3.5SINTESE

Feito o estudo bibliografico de modo a extruturar os conceitos expostos no capitulo trés se
pode compreender que a motivacdo tem sido de interesse para muitos estudiosos desde 0s
tempos remotos, em que na qual as primeiras tentativas de explicar a natureza da motivagéo

humana deriva dos pensadores gregos.

Verifica-se também que até entdo j& existem varias defini¢cdes de motivacdo, sendo que
mediante as diversas bibliografias consultadas sobre a motivacao, verificou-se que varios
autores partilham palavras-chaves nos seus conceitos sobre motivagdo como:
comportamento, impulso, alcancar/atingir objetivo, como se pode ver nos conceitos que se

seguem.

Em concordancia com Dias, (2016, p. 43) “A motiva¢ao ¢ uma for¢a interna que impele
ativamente o individuo para um comportamento, uma acdo, visando alcancar uma

necessidade ndo satisfeita”.

Quanto ao ciclo motivacional verifica-se que o0 seu principio é proveniente de um desejo,
forca, que genera a acdo do comportamento de um individou. Cada vez que aparece um
desejo automaticamente quebra todas as forcas do corpo de um individou e produz agustia,

ansiedade e apreensoes.

Verifica-se também a existéncia de varias teorias da motivacdo entre as quais teoria de

necessidade de Maslow, teoria X e teoria Y de MC Gregor, teoria dos dois fatores Herberg
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e a teoria de contingéncia de Vroom. sendo que essas teorias procuram compreender como
se desencadeia determinados comportamentos por parte das pessoas, visao a compreensao

acerca de quais motivos direcionam a uma ac¢ao de um individuo.

De um modo geral e atendendo a literatura abordada, verifica-se que estas teorias se inserem
nos estudos de satisfacdo e de motivacdo das pessoas focando-se nas suas necessidades e

inspiracdes.
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CAPITULO 4
TRABALHO DE CAMPO E RESULTADOS

4.1 INTRODUCAO

Neste capitulo apresentamos o trabalho de campo, onde se fez a recolha de informagéo
mediante questionario aplicado a uma amostra representativa dos colaboradores do Hotel
Tivoli de Lisboa e posterior andlise dos resultados obtidos mediante instrumentos

metodologicos utilizados.

4.2 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

A Tivoli Hotels & Resorts foi fundada em 1933, com a abertura do Tivoli Avenida Liberdade

Lisboa, um dos hotéis mais emblematicos da cidade de Lisboa, Portugal.

O Hotel Tivoli de Lisboa pertence ao grupo Minor Hotels operadora e investidora hoteleira
de quatro e cinco estrelas com um portfélio de mais de 75.000 quartos em mais de 520 hotéis,
resorts e suites. Hoje, o portfolio de hotéis da Minor Hotels abrange 56 paises na Asia-
Pacifico, Oriente Médio, Africa, Oceano Indico, Europa e Américas. Além disso, a Minor
Hotels também opera negdcios de uso misto, incluindo shopping centers e entretenimento,

propriedades residenciais e um clube de férias baseado em pontos.

O Hotel Tivoli € um hotel com mais de 80 anos de histéria. Assume-se como um dos
principais pontos de encontro da elite nacional e internacional. E, indubitavelmente, o local
to see and to be seen da vibrante capital portuguesa, oferecendo as mais requintadas
experiéncias de restaurantes e bares e as opgoes de lazer e diversdo do momento. Uma outra
pista ainda: foi a casa da reconhecida atriz portuguesa Beatriz Costa durante mais de trés

décadas.
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4.3 METODOLOGIA

Segundo Sarmento (2013, p.4) na sua obra de metodologia cientifica faz mengao que “a
maioria das areas cientificas 0 método consiste em interpretar factos empiricos com base na
observacdo sistematica, de cariz direto (do prdprio) ou (através de terceiro), geralmente

proveniente da pesquisa de campo™.
Ainda de acordo com a autora citada:

A investigacdo empirica é a recolha de dados a partir de experiéncias, observacdes
diretas ou inquéritos, que o investigador ou outra pessoa experienciaram ou tem
conhecimentos relevantes e fidedignos sobre o tema em analise. A investigagédo de
campo ou empirica € uma consequéncia da observacdo direta de factos e eventos,
da recolha de dados, da andlise e interpretacdo dos dados, com base no

levantamento bibliografico e numa fundamentagdo teorica sélida (p.10).

Segundo Sarmento (2013, p.10) “a pesquisa de campo pode ser classificada como de
abordagem predominante qualitativa e quantitativa”. Com base nas teorias acima expostas,

se utilizou para esta investigacdo o método qualitativo e 0 método quantitativo.

Sendo que a abordagem qualitativa permitiu a recolha de informacao, nomeadamente quanto

a revisao da literatura, por forma a obter o estado de arte sobre esta tematica.

A abordagem quantitativa com recurso a aplicacdo de um questionario aos colaboradores do
Hotel Tivoli de Lisboa, e 0 uso de ferramentas estatistica, como o SPSS, que permitiram

fazer o tratamento e a analise das respostas do questionario.

4.4 SELECAO DA AMOSTRA DO INQUERITO

Para a selecdo da amostra, foi utilizada uma amostragem aleatoria para populagdes finitas
para este caso de uma populagdo de 287 trabalhadores hoteleiros, 126 foram pesquisados; O
calculo levou em consideracdo uma margem de erro para a selecdo de turistas de 5% com
um nivel de confianca de 95%. Para isso, foi aplicada a formula (1) utilizada nas Ciéncias

Sociais por Moraguez (2011) e esta detalhada a seguir:

Z2 epeq
1-< no

N
>
I

1)

Ng =
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Onde:

No: tamanho da amostra preliminar,

N: tamanho da populacao,

n: tamanho da amostra corrigido para populacgéo finita,
p: proporcdo de sucesso na analise realizada,

g: propor¢do de ndo sucesso na analise realizada, uma vez que p e g sdo desconhecidos,
assumiu-se o valor méaximo de 0,50 (50%) para ambos, na amostragem aleatoria simples
para variaveis categoricas, que fornecem a maior variancia (pq=0 .25) e maximiza o tamanho

da amostra.

d: margem de erro ou erro maximo admissivel, considerou-se adequada uma margem de erro

de 5%, levando em consideracdo as reais possibilidades de execucdo da investigacao.

Z 1-0/2: valor da variavel Z da Distribui¢do Normal padronizada (assumiu-se um nivel de

confianga de 0,95, com Z 1-0/2 = Z 0,975~1,96).

4.5 RESULTADOS

Como ja mencionado anteriormente, torna-se Util recapitular que os resultados abaixo
expostos foram derivados das respostas do questionario aplicado (abordagem quantitativa)

aos colaboradores do Hotel Tivoli de Lisboa.

O questionario antes de ser aplicado foi analisado e revisado por um painel de dois docentes
doutores ligados a tematica em questdo, nomeadamente o orientador e o Professor Yassel
Vazquez, as respostas foram obtidas e analisadas com recurso a utilizacdo de ferramentas

estatisticas, como o SPSS (Statistical Package for the Social Science - versdo 28).

Atendendo as variaveis em causa (qualitativa) se fez em primeiro lugar a analise descritiva
uni variada através de graficos circulares, que nos possibilitou obter a frequéncia assim como
a percentagem das respostas dos questionados e a moda de cada pergunta mediante tabelas,
Posteriormente se fez a analise descritiva bivariada mediante as tabelas de Qui- quadrado
que nos permitiu saber a correlacdo dependéncia das variaveis, se fez também a Analises
Multivariadas por meio da Analise de Correspondéncia Mdltipla para ver as questfes que

tiveram mais importancia nos critérios dos respondentes; se fez a analise de cluster para
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agrupar os respondentes em relacéo aos critérios dados na pesquisa, foi feita uma Analise

Discriminante para validar a classificacdo dos grupos de respondentes.

Género

50% 50%

® Feminino
= Masculino

Gréfico 1: Resposta da questéo 1 "Género".

Mediante o gréafico 1, relacionado com a caracterizacao quanto ao género dos colaboradores
que fizeram parte da amostra, notou-se uma frequéncia de 63 respondentes para ambos,
correspondendo uma percentagem de 50% para o sexo Feminino e 50% no sexo Masculino,
0 que dé& a entender que existe um equilibrio quanto ao género dos colaboradores que fizeram

parte da amostra.

Faixa Etaria

15% 13%
At 24
23% = (25 - 34)
1 (35-44)
(45 - 54)
= (55 - 64)
= 65 ou mais

17%

16%
16%

Gréfico 2: Resposta da questdo 2" Faixa etaria.

Verifica-se no gréafico 2 , com uma frequéncia de 16 resposta que corresponde a 13% dos
colaboradores questionados tém até 24 anos, com uma frequéncia de 29 resposta que
corresponde a 23% dos colaboradores que tém 25-34 anos, uma frequéncia de 20 resposta

que corresponde a 16% dos que tém 35-44 anos, outros 20 resposta que corresponde a 16%
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tém 45-54 anos, com um frequéncia de 22 respota correspondendo a 17% variam dos 55-64
anos, e 15% tém 65 ou mis anos de idade com uma frequéncia de 19 resposta. O que quer
dizer que com uma percentagem 23% a maior parte dos questionados séo jovens de 25-34

anos.

HabilitacOe Literaria

34%

25%

® Ensino basico
= Ensino Secundario
= Ensino superior

41%

Gréfico 3: Resposta da questdo 3 "Habilitagdes Literarias”.

No gréfico 3, podemos observar que com uma frequéncia de 43 resposta correspondendo a
uma percentagem de 34% dos colaboradores questionados que tém ensino basico, 41% tém
0 ensino secundario correspondendo uma frequéncia de 51 resposta e 25% tem o ensino
superior coma frequéncia de 32 resposta. O que quer dizer que a maior parte dos

questionados tém ensino secundario.

Antiguidade na empresa

10%

= Menos de 1 ano
18% =1-5anos

= 6 - 10 anos

11 - 15 anos

15%
20%

1

= 16 - 20 anos
o 16% = Mais de 20 anos

21%

Graéfico 4: Resposta a questdo 4 "Antiguaidade na empresa“.guidade na empresa”.
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No gréafico 4, no que concerne ao tempo de trabalho pode-se constatar que a amostra é
maioritariamente constituida por pessoas com 11 a 15 anos de trabalho correspondendo uma
percentagem de 21% e uma frequéncia de 27 resposta, com uma frequéncia de 25 resposta
correspondendo a 20% dos questionado que estdo de 16 a 20 anos, com uma frequéncia de
22 resposta correspondendo a 18% dos questionados que estdo a 1-5 anos, 16% estéo a 6 -
10 anos com uma frequéncia de 20 resposta, 15% estdomais de 20 anos com uma
percentagem de 19 resposta. O que demostra que as organizagdes dispdem de um pessoal

fiel e com bastante experiéncia acarretada durante este lango percurso dentro da empresa.

9% 49, Funcédo Exercida
—\ —
. 10%

4% = Administrativos

A\

8048 Banquetes
20%
/ = Controle de Operacdes
Cozinha
= F&B Bar

21=4-ront office

) -

/

= Housekeeping

= Recursos Humanos

13% = Restaurantes

13%

Gréfico 5: Resposta da questdo 5 " Fungdes Exercida”.

No grafico 5, podemos observar que a cozinha representa uma percentagem maioritéaria de
21% dos questionados com uma frequéncia de 24 resposta , em seguida housekeeping com
20%, com uma frequéncia de 22 resposta, segue o front office e o F&B com 13%, com uma
frequéncia de 14 resposta a cada, Banquetes com 10% com uma frequéncia de 11 resposta
Restaurante com 9% e uma frequéncia de 10 resposta, o Controle de Operacdes com 8%
com uma frequéncia de 9 resposta e com a percentagem mais baixa segue 0 Recursos

Humanos e Administrativo com 4% cada com uma percentagem de 4 pessoas.
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Situagdo profissional com a organizacgéo

40%
32%
= Contrato a prazo
= Efectivo
= Prestagdo de servico
T 28%

Gréfico 6: Resposta da questdo 6 “Situacdo profissional com a organizagao”.

No grafico 6, referente a situacdo profissional dos colaboradores podemos observar que com
uma frequéncia de 50 resposta, correspondendo 40% dos questionados que sdo prestador de
servigo, 32% tém contrato a prazo com uma frequéncia de 40 e 28% s&o efetivos com uma

frequéncia de 36 resposta.

No quadro 2, podemos observar que 23% dos questionados concordam que a lideranca € a
capacidade gque alguém tem para influénciar um grupo a alcancar certos e determinados
objetivos. O que quer dizer que a maior parte dos questionados tém nogdo do conceito de

lideranca o que facilita a eles a identificar se estdo a ser coordenados por um chefe ou por

um lider.
Quadro 2: Resposta a questdo 7 "O que entende por Lideranca”.
Percentagem Percentagem
Frequéncia | Percentagem )
valida acumulativa
\Valido |A capacidade que alguém tem para 29 23,0 23,0
influenciar um grupo a alcangar 23,0
certos e determinados objetivos
Exercer poder dentro da 28 22,2 22,2
organizagao com o objetivo de 452
obter a obediéncia dos
trabalhadores
Fenémeno de influéncia 19 15,1 15,1
interpessoal exercida em 60,3
determinada situagéo através do
processo de comunicagdo humana
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Habilidade de influenciar pessoas a 25 19,8 19,8
trabalhar entusiasticamente, 80,2

visando a atingir os objetivos

O processo de mudar o 25 19,8 19,8
comportamento de um individuo ou 100,0
de uma organizagéo.

Total 126 100,0 100,0

No quadro 3, podemos observar que 24,6% dos questionados formando a maior percentagem
da tabela afirmam que a caracteristica que se identifica com a lideranca da organizacao
espera que sua equipe faca exatamente o que é determinado, seguindo processos tradicionais
e bem estabelecidos. O que quer dizer que a organizacdo mediante a caracteristica indicada

pelos questionados apresenta um estilo de lideranca autocratica.

Quadro 3: Resposta a questéo 8 " Na sua opinido qual destas caracteristicas se identifica com a lideranca da
organizacao".

o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem . )
vélida acumulativa

Valido A relagdo baseada na troca, como 24 19,0 19,0 19,0
uma transagdo. O lider da as

instrucoes a equipe.

Consulta e pede informagdes a 24 19,0 19,0 38,1
equipe, considerando o feedback.

Delega tarefas a equipe com pouca 21 16,7 16,7 54,8
ou nenhuma supervisdo, apenas

fornecendo as ideias.

Espera que sua equipe faca 31 24,6 24,6 79,4
exatamente o que é determinado,
seguindo processos tradicionais e

bem estabelecidos.

Esta relacionado com a iniciativa de 26 20,6 20,6 100,0
mudancas e transformagéo dentro
das organizaces e grupos

Total 126 100,0 100,0
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Esté satisfeito com o estilo de lideranga dos seus superiores

22%

26%
\

= Discordo totalmente

= Discordo

= Nao discordo e nem concordo
Concordo

21% = Concordo Totalmente
17%

14%

Griéfico 6: Resposta da questdo 9 " Esta Satisfeito com o estilo com o estilo de lideranca dos seus
superiores".

No gréfico 7, observa-se com uma frequéncia de 32 respostas correspondendo a percentagem
maioritaria de 26% dos questionados que discordam totalmente estar satisfeiros com o estilo
de lideranca dos seus superiores, em seguida com uma quequencia de 27 respostas
correspondendo 21% discordam, 17% concordam estar satisfeitos com uma frequéncia de
21 resposta e 22% discordam totalmente com uma frequéncia de 28 respostas, e por fim
podemos ver que 14% sdo neutros ndo discordam e nem concordam com uma frequéncia de

18 respostas.

Na analise analise estatistica da tabela 1, a media da resposta tendeu para discordo (M =
2,89; DP = 1,514) e a moda é discordo totalmente.

Tabela 1: Anélise estatistica da questao 9.

Média 2,89 (~3)
Mediana 3,00
Moda 1 ( Discordo totalmente)
Desvio Padrédo 1,514
Minimo 1(Discordo totalmente)
bl 5(Concordo totalmente)
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A sua chefia direta informa quao satisfeita ou insatisfesta est4d com o seu
trabalho na organizacéo

18%

= Discordo totalmente

21%
= Discordo

N&o discordo e nem
concordo

Concordo

20% = Concordo totalmente

18%  23%

Graéfico 7: Resposta da questdo 10 " A sua chefia direta informa quéo satisfeita estd com o seu trabalho na
organizacdo".

No grafico 8, referente a décima pergunta do questionario aplicado aos colaboradores
relacionado com o feedback dado pela chefia sobre a satisfacdo ou insatisfacdo pelos
servigos prestados dos seus colaboradores, resulta que 23,0 % discordam a pergunta com
uma frequéncia de 29 respostas, 21% discorda totalmente com uma frequéncia de 27
resposta, 20% concorda com uma frequéncia de 25 resposta, 18% concordam totalmente
com uma frequéncias de 22 resposta e 0s neutros com 18% que sdo 0s que ndo discordam e
ndo concordam com uma frequéncia de 23 resposta. O que quer dizer que a chefia ndo
informa qudo satisfeita ou insatisfeita estd com o trabalho dos seus colaboradores na
organizagdo. Acabando assim desmotivando o colaborador e limitando o colaborador a

procurar se superar no caso de um feedback negativo.

Na analise estatistica da tabela 2, a media da resposta tendeu para discordo (M = 2,89; DP =

1,400) e a moda € Discordo.

Tabela 2: Andlise estatistica da questdo 10.

Média 2,89 (~3)
Mediana 3,00
Moda 2(Discordo)
Desvio Padrédo 1,400
Minimo 1(Discordo totalmente)
Méximo 5(Concordo totalmente)

Neves Pinto Ribeiro 64



Lideranca e Motivagdo: Estudo de caso no Hotel Tivoli de Lishoa

A sua chefia tem em conta o seu ponto de vista e opinido quando as decisdes
sdo tomadas

13%

14% _—

= Discordo totalmente

= Discordo

17%
= Ndo discordo e nem concordo
—_29%

Concordo

= Concordo totalmente
27%

Gréfico 8: Resposta da questdo 11 " A sua chefia tem em conta o seu ponto de vista e opinido quando as
decisBes sdo tomadas".

No grafico 9, podemos observar com uma frequéncia de 34 respostas correspondente a
percentagem maioritaria de 29% dos questionados que discordam que a chefia tem em conta
0 seu ponto de vista e opinido quando as decisfes sdo tomandas, 13% Discorda toltamente
com uma frequéncia de 16 resposta, 16% concorda com uma frequéncia de 20 resposta, 14%
concorda totalmente com uma frequéncia de 24 resposta, e por ultimo os neutros com
27%com uma frequéncia de 32. O que quer dizer que as chefias ndo tém em conta o ponto

de vista e opinides dos colaboradores quando as decisfes sdo tomadas.

Na andlise estatistica da tabela 3, a média da resposta tendeu para discordo (M = 3,02; DP

=1,308) e a moda é Discordo.

Tabela 3: Analise estatistica da questéo 11.

Média 3,02 (~3)
Mediana 3,00
Moda 2(Discordo)
Desvio Padrédo 1,308
Minimo 1(Discordo totalmente)
bl 5(Concordo totalmente)
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Sua chefia comprede os seus problemas e as necessidaddes no trabalho que
ajudam no desempenho das suas fungdes

21%

= Discordo totalmente

A\ 33%
= Discordo

= Nao discordo e nem
concordo

Concordo

19% /

= Concordo totalmente

13%/ 14%

Gréfico 9: Resposta da questdo 12 "A sua chefia compreende os seus problemas e as necessidades no
trabalho que ajudam no desempenho das suas funges".

No gréfico 10, podemos observar com uma frequéncia de 42 questionado correspondendo a
percentagem maioritaria de 33% discordam totalmente que ndo ha compreensdo dos
problemas e as nessecidades no trabalho que ajudam no desempenho das suas funcées. 14%
discorda com uma frequéncia del7 resposta, 19% concorda com uma frequéncia de 24
resposta, 21% concorda totalmente com afrequencia de 27 resposta e 13% sdo neutros ndo

discordam e nem concordam com uma frequéncia de 16 resposta.

Na analise estatistica da tabela 4, a média da resposta tendeu para discordo totalmente (M =
2,82; DP = 1,582) e a moda é Discordo Totalmente.

Tabela 4: Anélise estatistica da questdo 12.

Média 2,82 (~3)
Mediana 3,00
Moda 1(Discordo Totalmente)
Desvio Padrédo 1,582
Minimo 1(Discordo totalmente)
Maximo 5(Concordo totalmente)
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A sua chefia reconhece a suas potencialidades

18%

25%

= Discordo totalmente
6%

= Discordo
= Nao discordo e nem
concordo

Concordo

= Concordo totalmente

17%

34% /

Gréfico 10: Resposta da questdo 13 "A sua chefia reconhece as suas potencialidades”.

No grafico 11, podemos observar que com frequéncia de 43 resposta correspondendo a
maior percentagem de 34% representam os questionados que discordam que a sua chefia
reconhece as suas potencialidades, 25% discordam totalmente com uma frequéncia de 32 res
posta, 17% ndo discorda e nem concorda com uma percentagem 21 resposta, 6%
representando a menor percegem concorda com uma frequéncia de 8 respostas e 18%

concorda totalmente com uma frequéncia 22 resposta.

Na analise estatistica da tabela 5, a média da resposta tendeu para discordo totalmente (M =
2,56; DP = 1,394) e a moda é Discordo.

Tabela 5: Analise estatistica da questéo 13.

Média 2,56(~3)
Mediana 2,00
Moda 2(Discordo)
Desvio Padrédo 1,394
Minimo 1(Discordo totalmente)
Ll 5(Concordo totalmente)
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Possui uma boa relacéo de trabalho com a sua chefia
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Gréfico 11: Resposta da questdo 14 " Possui uma boa relagéo de trabalho com a sua chefe".

No graficol2, observamos que ha equilibrio de 21% dos questionados que discordam
totalmente ter uma boa relagdo com a sua chefia, aos que descordam com uma frequéncia de
26 resposta para cada, 18% ndo concorda e nem discorda com uma frequéncia de 23 resposta,
e vemos novamente um equilibrio de 20% entra a op¢do concordo e concordo totalmente.
Neste caso € importante velar pelo ponto negativo concernente aos que descordam e
discordam tolamente e criar mecanismo de modo haver interacdes entre colaborador e chefia

a fim de criar um ambiente de trabalho agradavel.

Na andlise estatistica da tabela 6, a média da resposta tendeu para discordo (M = 2,98; DP
=1,431) e amoda é uma plurimodal ou multimodal porgue a frequéncia de quatro categoria

sdo iguais.

Tabela 6: Andlise estatistica da questdo 14.

Média 2,98(~3)
Mediana 3,00
Moda 1;2;4;5(Discordo totalmente);(Discordo;

(concordo);(concordo totalmente)
Desvio Padrdo 1,431
Minimo 1(Discordo totalmente)
bl 5(Concordo totalmente)
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Ha possibilidade da sua chefia utilizar o poder que tem para o/a ajudar a
resolver problemas no seu trabalho

s 22%

= Discordo totalmente
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Gréfico 12: Resposta da questdo 15 "Ha possibilidade da sua chefia utilizar o poder que tem para o/a ajudar
a resolver problemas no seu trabalho".

No grafico 13, podemos observar que com uma frequéncia de 29 resposta, correspondendo
uma percentagem de 23% dos questionados que concordam totalmente que ha possibilidade
da sua chefia utilizar o poder que tem para o/a ajudar a resolver problemas no seu trabalho,
e 15% concordam com uma frequéncia de 19 resposta, sendo que o percentantagem dos
colaboradores que discordam totalmente é de 22% com uma frequéncia de 27 resposta e
21% discordam, ndo se afastando muito da percentagem maioritaria,em seguida vemos que

19% nao concorda e nem discorda com uma frequéncia de 24 resposta.

Na andlise estatistica da tabela 7, a média da resposta tendeu para discordo (M = 2,97; DP

= 1,469) e a moda é concordo totalmente.

Tabela 7: Analise estatistica da questdo 15.

Média 2,97(~3)
Mediana 3,00
Moda 5(concordo totalmente)
Desvio Padrdo 1,469
Minimo 1(Discordo totalmente)
Maximo 5(Concordo totalmente)
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Gréfico 13: Resposta da questdo 16 " A comunica¢do com o seu supervisor afeta a tua motivagao".

No grafico 14, podemos observar que com uma frequéncia de 32 resposta , presentando a
percentagem maioritaria 25% dos colaboradores concordam que a comunicagdo com o seu
supervisor afeta a sua motivacdo, 19% concorda totalmente com uma frequéncia de 24
resposta, 16% ndo discorda e nem concorda com uma frequéncia de 20 resposta, na
sequencia temos 21% que discorda com uma frequéncia de 26 resposta e 21% que discordam

totalmente com uma frequéncia de 24 respostas.

Na andlise estatistica da tabela 8, a média da resposta tendeu para concordo (M = 3,5; DP =
1,413) e a moda € bimodal,sendo que houve duas opg¢des que tiveram maior frequéncia

nomeadamente discordo totalmente e concordo totalmente.

Tabela 8: Analise estatistica da questdo 16.

Média 3,5(~3)
Mediana 3,00
Moda 1(Discordo totalmente),

5(Concordo totalmente)
Desvio Padrédo 1,413
Minimo 1(Discordo totalmente)
flaine 5(Concordo totalmente)
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Seu nivel de motivagao afeta o seu desempenho dentro da organizacéo
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Gréfico 14: Resposta da questdo 17 "O seu nivel de Motivacdo afeta o teu desempenho".

No grafico 15, com uma frequéncia de 34 questionados correspondendo a percentagem
maioritaria de 27% dos questionados que concordam totalmente que o seu nivel de
motivacgdo afeta o seu desempenho dentro da organizagdo, em seguida pode observar que
17% concorda com uma frequéncia de 24 resposta, 23% ndo concorda e nem discorda com
uma frequéncia de 29 resposta, 12% discorda que seu nivel motivacional afeta o desempenho
dentro da organizagdo com uma frequéncia de 15 resposta e 21% discorda totalmente com

uma frequéncia de 27 resposta.

Na andlise estatistica da tabela 9, a média da resposta tendeu para concordo (M = 3,16; DP

= 1,488) e a moda é concordo totalmente.

Tabela 9: Analise estatistica da questéo 17.

Média 3,16(~3)
Mediana 3,00
Moda 5(Concordo totalmente)
Desvio Padrédo 1,488
Minimo 1(Discordo totalmente)
LI 5(Concordo totalmente)
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Sente-se suficientemente motivado pelos seus superiores
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Gréfico 15: Resposta da questdo 18 "Sente-se suficientemente motivado pelos seus superiores".

No gréafico 16, podemos observar que com uma frequéncia de 42 resposta correspondendo a

maior percentagem de 33% aos que discordam que se sentem motivados pelos seus

superiores, em seguida se pode ver que 16% discorda totalmente com uma frequéncia de 20

resposta, 20% concorda totalmente com a frequéncia de 25 resposta e 13% concorda com a

frequéncia 17 resposta, 18% que ndo concorda e nao discorda com a frequéncia 22 resposta.

Mostrando assim, que os colaboradores ndo se sentem suficientemente motivados pelos seus

superiores.

Na andlise estatistica da tabela 10, a média da resposta tendeu para discordo (M = 2,88; DP

=1,378) e a moda é concordo totalmente.

Tabela 10: Anélise estatistica da questéo 18.

Média 2,88(~3)
Mediana 3,00
Moda 2(Discordo)
Desvio Padrdo 1,378
Minimo 1(Discordo totalmente)
by 5(Concordo totalmente)
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Vocé esta de acordo com o programa motivacional utilizado pela empresa para
0s seus colaboradores
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Gréfico 16: Resposta da questdo 19 "Vocé esta de acordo com o programa motivacional utilizado pela

empresa para os seus colaboradores".

No grafico 17, podemos constatar que com uma frequéncia de 45 resposta, correspondendo

a percentagem maioritaria de 36% representando os questionados que néo estdo de acordo

com o programa motivacional utilizado pela empresa, 14% discorda totalmente com uma

frequéncias 18 resposta, 19% estd de acordo com o programa motivacional com uma

frequéncia de 24 resposta, 10%concorda totalmente com a frequéncia 12 resposta e 0s

neutros com 21% com a frequéncia de 27 resposta.

Na analise estatistica da tabela 11, a média da resposta tendeu para discordo (M = 2,74; DP

=1,201) e a moda é Discordo.

Tabela 11: Analise estatistica da questéo 19.

Média 2,74(~3)
Mediana 2,50
Moda 2(Discordo)
Desvio Padrédo 1,201
Minimo 1(Discordo totalmente)
Méximo 5(Concordo totalmente)
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Existe uma boa comunicac@o com os colegas no seio do trabalho

20%

~__

—— 18%

= Discordo totalmente

= Discordo

= N4o discordo e nem concordo
Concordo

21%_ = Concordo totalmente

15%

Gréfico 17: Resposta da questdo 20 "Existe uma boa comunicag¢do com os colegas no seio do trabalho".

No gréafico 18, referente a boa comunicacdo com os colegas no seio do trabalho com uma
frequéncia de 33 resposta correspondente a percentagem maioritaria de, 26% dos
questionados que discordam com a pergunta, 18% discorda totalmente com uma frequéncia
23 perguntas , 20% concorda toltamente coma existéncia de uma boa comunicagdo com 0s
colegas no seio do trabalho com a frequéncia de 25 resposta, 21% concorda coma frequéncia
26% e 15% ¢é neutro ndo concorda e nem discordam. O que quer dizer que ndo existe uma
boa comunicacéo entre os colegas no seio do trabalho, necessitando assim uma intervencao

com brevidade dos superiores.

Na anélise a analise estatistica da tabela 12, a média da resposta tendeu para discordo (M =
2,98; DP =1,417) e a moda é Discordo.

Tabela 12: Andlise estatistica da questéo 20.

Média 2,98(~3)
Mediana 3,00
Moda 2(Discordo)
Desvio Padrdo 1,417
Minimo 1(Discordo totalmente)
Méximo 5(Concordo totalmente)
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Sente-se motivado no seu trabalho
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Graéfico 18: Resposta da questdo 21 "Sente-se motivado no seu trabalho".

No gréfico 19, referente a motivagdo dos colaboradores, podemos observar que com uma
frequéncia de 32 resposta correspondendo a percentagem maioritaria de 25% dos
questionados discordam totalmente quando procura-se saber se 0S mesmos se sentem
motivados no seu trabalho, 20% discordm estar motivados com uma frequéncia de 25
resposta, 15% concordam estar motivados com uma frequéncia de 19 resposta, 23%
concorda totalmente com uma frequéncia de 29 resposta e 17% n&o concordam e nem
discordam com uma frequéncia de 21 resposta. Sendo 25% a maior percentagem ilustrada
no grafico nos confirma que a maior parte dos colaboradores ndo se sentem motivados no

complemento das suas tarefas diarias no seu trabalho.

Na analise estatistica da tabela 13, a média da resposta tendeu para discordo totalmente (M
=2,90; DP =1,515) e a moda é Discordo totalmente.

Tabela 13: Analise estatistica da questdo 21.

Média 2,98(~3)
Mediana 3,00
Moda 1(Discordo totalmente)
Desvio Padrédo 1,515
Minimo 1(Discordo totalmente)
Lty 5(Concordo totalmente)
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O seu lugar de trabalho dispdes condicdes suficiente que ajudam e facilitam a
concretizacdo das suas tarefas no dia a dia
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Graéfico 19: Resposta da questdo 22 "O seu lugar de trabalho dispde condi¢des suficiente que ajudam e
facilitam a concretizacdo das suas tarefas no dia a dia".

No gréfico 20, podemos observar que a maior parte dos questionados correspondendo uma

frequéncia de 32 resposta respresentado a percentagem de 25% dos quais discordaram ter

um lugar que dispde de condigdes suficiente que favoresse na concretizagdo das tarefas, 20%

discordam totalmente com uma frequéncia de 25 resposta, 20% concordam com uma

frequéncia de 25 resposta, 14% concorda totalmente com uma frequéncia de 18 resposta e

0s neutros com 21% com uma percentagem de 26 resposta. O que quer dizer que o lugar de

trabalho n&o dispde de condigdes.

Na andlise estatistica da tabela 14, a média da resposta tendeu para discordo (M = 2,83; DP

=1,343) e a moda é bimodal, sendo que houve 2 op¢bes que tiveram mesmo ndmero.

Tabela 14: Analise estatistica da questéo 22.

Média
Mediana
Moda

Desvio Padrédo
Minimo
Maximo

2,83(~3)

3,00

2(Discordo); 4(concordo)
1,343

1(Discordo totalmente)

5(Concordo totalmente)
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Existe oportunidade de crescimento ou avanco profissional dentro da
empresa
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Gréfico 20: Resposta a questdo 23 "Existe oportunidade de crescimento ou avancgo profissional dentro da
empresa".

No grafico 21 podemos observar que 26% dos questionados concordam que existe
oportunidade de crescimento ou avanco profissional dentro da organizagdo com uma
frequéncia de 32 resposta, e 21% concordam totalmente com uma frequéncia de 28 resposta,
22% discordam totalmente com uma frequéncia de 28 respostas, 20% discorda com uma
percentagem de e 11% faz referencia aos neutros aqueles que nem discordam e nem
concordam. Face ao exposto se pode dizer que até um certo ponto a empresa tem criado
mecanismo de modo a proporcionar reconhecimento do esforco e capacidade demostrada
pelos seus colaboradores dando-lhe a oportunidade de crescimento na empresa. Essas
praticas sao benéficas para a organizagdo porque geram uma competitividade saudavel no
ambiente de trabalho, e gerando essa competitividade saudavel fazendo que os colaborar ddo

mais de si e aumenta até um certo pronto a produtividade da empresa.

Na anélise estatistica da tabela 15, a média da resposta tendeu para discordo (M = 3,04; DP

=1,488) e a moda é concordo.

Tabela 15: Andlise estatistica da questdo 23.

Média 3,04(~3)
Mediana 3,00
Moda 4(concordo)
Desvio Padrédo 1,488
Minimo 1(Discordo totalmente)
Méximo 5(Concordo totalmente)
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O conceito de moda € particularmente Util em estatistica quando se estuda uma variavel

qualitativa, sendo ela o conjunto de valores de uma varidvel estatistica corresponde ao valor

que é mais vezes observado num determinado estudo, por outras palavras, é o efetivo com

maior frequéncia absoluta. Sendo assim na tabela abaixo podemos observar as categorias

que mais se repetem por critérios dos questionados em cada pergunta do questionario. Desta

forma, se uma dada distribuicdo s6 tiver uma moda recebe a designacdo de uni modal, se

tiver duas modas é chamada bimodal e se tiver mais que duas modas se designam por

plurimodal ou multimodal.

No quandro 4, os numeros que aparecem em moda representam as categorias de cada

variavel do questionario (p1 a p23) com mais frequéncia.

Quadro 4: Identificagdo das variaveis e valor da Moda.

Item Variavel Moda
pl |Género Bimodal
p2 |Faixa etaria Bimodal
p3 [HabilitagOes Literarias 2
p4 |Antiguidade na empresa 2
p5 |Funcgdo exercida 4
p6 |Situacdo profissional com a organizagio 3
p7 |O que entende por Lideranca 1
p8 [Na sua opinido qual destas caracteristicas se identifica com a lideranga da Organizagao 5
p9 |Esté satisfeito com o estilo de lideranga dos seus superiores 1

A sua chefia direta informa quao satisfeita ou insatisfeita estd com o seu trabalho na .

p10 organizacio Bimodal

pll |Asua chefiatem em conta o seu ponto de vista e opinido quando as decisdes sdo tomadas 2

p12 A sua chefia compreende 0s seus problemas e as necessidades no trabalho que ajudam 1

no desempenho das suas fungdes

p13 |A sua chefia reconhece as suas potencialidades 2

pl4 [Possui uma boa relacdo de trabalho com a sua chefia Plurimodal

p15 H& possibilidade da sua chefia utilizar o poder que tem para o/a ajudar a resolver 5

problemas no seu trabalho

pl6 |A comunica¢do com seu supervisor afeta a tua motivagao Bimodal

pl7 |O seu nivel de motivacdo afeta o seu desempenho dentro da organizacao 5

p18 |Sente-se suficientemente motivado pelos seus superiores 2

p19 \Vocé esta de acordo com o programa motivacional utilizado pela empresa para 0s seus 2

colaboradores

p20 |Existe uma boa comunicacdo com os colegas no seio do trabalho 2

p21 |Sente-se motivado no seu trabalho 1

022 O seu _Iugzjlr de trabalho dispée_ congjigées suficiente que ajudam e facilitam a 2

concretizagdo das suas tarefas no dia a dia

p23 |Existe oportunidade de crescimento ou avanco profissional dentro da empresa 2
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4.6 ANALISE ESTATISTICA DESCRITIVA UNIVARIADA

Analisando as vairiavies demografica do questionario aplicado foi possivel verificar que ha
um equilibiro quanto ao género dentro da organizacéo de 50%, e a faixa etaria mais frequente
¢ dos 25 aos 34 anos, 41% dos inquiridos possuem 0 ensino secundario, 21% dos
trabalhadores inquiridos tém mais de 11-15 anos na empresa, aproximadamente 40% dos

trabalhadores estdo prestando servicos.

A categoria que mais se repete na questdo 7 é: A capacidade que alguém tem de influenciar
um grupo para atingir determinados e determinados objetivos, representando 23%, na
questdo 8 a categoria mais frequente estd relacionada a iniciativa de mudancgas e

transformacéo dentro das organizacdes e grupos.

Na sequencias da discri¢do das variaveis em estudo abaixo apresenta-se o quadro perfil das
médias das variaveis aleatdrias onde podemos observar o valor médio encontrado. O valor
médio resulta ser a medida de localizagdo do centro da distribuicdo de probabilidades da
variavel aleatoria. Nesse caso o valor médio encontrado das variaves estudada e de 2,91,

como se pode ver no quadro quadro 5.

Quadro 5: Quadro de perfil das médias.

Item Variaveis Média
p13 |A sua chefia reconhece as suas potencialidades 2,56
019 Vocé esta de acordo com o programa motivacional utilizado pela empresa para os seus 274
colaboradores '
012 A sua chefia compreende os seus problemas e as necessidades no trabalho que ajudam 282
no desempenho das suas funcées '
022 O seu lugar de trabalho dispde condicdes suficiente que ajudam e facilitam a 2.83

concretizacdo das suas tarefas no dia a dia

pl8 |[Sente-se suficientemente motivado pelos seus superiores 2,88

A sua chefia direta informa quéo satisfeita ou insatisfeita estd com o seu trabalho na

pl0 o 2,89
organizagao

p9 |Esta satisfeito com o estilo de lideranca dos seus superiores 2,89

p21 |Sente-se motivado no seu trabalho 2,90

Valor Médio 2,91

Ha possibilidade da sua chefia utilizar o poder que tem para o/a ajudar a resolver

pl5 2,97
problemas no seu trabalho

p20 |Existe uma boa comunicagdo com 0s colegas no seio do trabalho 2,98

pl4 |Possui uma boa relacdo de trabalho com a sua chefia 2,98
A sua chefia tem em conta o seu ponto de vista e opinido quando as decisdes sdo

pll 3,02
tomadas

p23 |Existe oportunidade de crescimento ou avanco profissional dentro da empresa 3,04

pl6 |A comunicagdo com seu supervisor afeta a tua motivagéo 3,05

pl7 |O seu nivel de motivacao afeta 0 seu desempenho dentro da organizacdo 3,16
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A ilustracdo 5 mostra o comportamento do indice de valor percebido para cada questdo,

sendo que a questdo com maior indice é a questdo 9 em relacéo as demais questdes.

Comportamento dos indices por pergunta
[:]

p21 pi2

p13

p1s pl4

p17 pl6

llustracéo 5: Comportamento dos indices por pergunta.

A ilustracdo 6, mostra como o indice € compartilhnado em relacdo ao valor de ponderacéo,
indicando que as questdes P9 (esta satisfeito com estilo de lideranca dos seus superiore, p10
(a sua chefia direita informa quédo ou insatisfeita estd com o seu trabalho na organizacéo),
pll (a sua chefia tem em conta 0 seu ponto de vista e opinido quando as decisfes séo
tomadas), estdo localizadas no quadrante 1, o que indica que tem maior peso e maior indice
das outra variaveis, a questdo pl2 (a sua chefia compreende os seus problemas e as
necessidades no trabalho que ajudam no desempenho das suas fungdes) estd no quandrante
2 indicando que tem o maior peso e menor indice, as questdes p13 (a sua chefia reconhece
as suas potencialidades), p14 (possui uma boa relacdo de trabalho com a sua chefia), p15 (ha
possibilidade da sua chefia utilizar o poder que tem para o/ a ajudar a resolver problemas no
seu trabalho), p16 (a comunicacdo com seu supervisor afeta a tua motivacao), p17 (o seu
nivel de motivacdo afeta o seu desempenho dentro da organizacéo), p19 (vocé estéa de acordo
com o programa motivacional utilizado pela empresa para os seus colaboradores), p20
(existe uma boa comunicacdo com os colegas no seio do trabalho), p21 (sente-se motivado
no seu trabalho) e p22 (o seu lugar de trabalho dispde condicGes suficiente que ajudam e
facilitam a concretizagdo das suas tarefas no dia a dia) estdo no quadrante 3 que indicando
que as variaves tém menor peso e menor indice, as questdes p18 (sente-se suficientemente

motivado pelos seus superiores) e p23 (existe oportunidade de crescimento ou avango
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profissional dentro da empresa) estdo no quadrante 4, o que indica que tem menor peso e

maior indice.
20
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P11
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= 104
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llustracdo 6: Comportamento dos indices e pesos por questoes.

4.7 ANALISE ESTATISTICA BIVARIADA

Uma vez realizada a analise estatistica univariada, realiza-se o estudo bivariado com o
objetivo de encontrar relacdes entre os critérios dados pelos respondentes para cada questao.
A razdo pela qual usou-se o Qui-quadrado foi para ver o grau de relacdo entre as variaveis

de pesquisa, ja que se trata de estatistica de relagdo entre duas varidveis qualitativas.

Uma vez que esta analise é aplicada, as seguintes relacfes significativas que aparecem na
tabela 1 sdo descobertas, como pl (género) estd relacionado a pl0 (a sua chefia direta
informa quéo satisfeita ou insatisfeita estda com o seu trabalho na organizagdo), p3
(habilitagdo literaria) estd relacionado a pl7 (o seu nivel de motivacdo afeta o seu
desempenho dentro da organizacdo) , p4 (antiguidade na empresa) esta relacionado a p15
(ha possibilidade da sua chefia utilizar o poder que tem para o/ a ajudar a resolver problemas
no seu trabalho), p5 (area de trabalho) esta relacionado a p19 (vocé esta de acordo com o
programa motivacional utilizado pela empresa para os seus colaboradores) e p5 (area de
trabalho) esta relacionado para p21 (sente-se motivado no seu trabalho). Como se pode ver

na quadro 6.
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Quadro 6: Estatistica de analise bivariada.

Perguntas que se relacionam Estatistica Qui-Quadrado valor p
pl com pl10 16.695 0,002
p3 com pl7 16.007 0,042
p4 com p15 42.386 0,002
p5 com p19 66.062 0,006
p5 com p21 59.782 0,023

4.8 ANALISE ESTATISTICA MULTIVARIADA

No quadro 7, retira-se o valor do Alfa de Cronbach, que é 0,932, o que significa que a

confiabilidade dos critérios dos respondentes é muito boa, pois seu valor é proximo de 1.

Quadro 7: Alfa de Cronbach

Dimenséo Alfa de Varidncia contabilizada para
Cronbach o) Inércia % de
(autovalor) variancia
1 ,934 12,761 ,170 17,015
2 ,930 12,106 ,161 16,141
Total 24,867 ,332
Media ,9328 12,433 ,166 16,578

A ilustracdo 7, mostra a importancia de cada questdo atendendo aos critérios dos

respondentes o qual pode-se comentar que a questdo com maior peso € p23 (existe

oportunidade de crescimento ou avanco profissional dentro da empresa) seguida de p8 (na

sua opinido qual destas caracteristicas se identifica com a lideranca da Organizagédo), p20

(existe uma boa comunicacdo com os colegas no seio do trabalho) e p7 (o seu nivel de

motivacao afeta o seu desempenho dentro da organizacao).
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Medidas discriminantes

Dimenséo 2

0,17

0,0~

T
00 01 02 03 04

Dimensao 1

llustracgéo 7- Comportamento das perguntas em funcgéo dos critérios dos respondentes.
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CAPITULOS5
CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1 INTRODUCAO

O quinto e ultimo capitulo que se deu lugar as conclusdes e recomendagdes, onde se
apresenta o atingimento dos objetivos da investigacao, a confirmacéo das hipoteses, resposta
as questdes de investigacdo. Refere-se também as limita¢des, as recomendacdes e sugestdes

para eventuais investigagdes futuras.

5.1. VERIFICACAO DAS HIPOTESES
Tinhamos como hipoteses de investigacao as seguintes hipoteses:

H1 - Existe uma relagéo direta e significativa entre o estilo de lideranga praticado no hotel

Tivoli de Lisboa e a motivagdo dos seus colaboradores.
H2 - O estilo de liderancga praticado no hotel Tivoli provoca motivagao aos colaboradores.

H3 - Existe relacdo direta significativa entre a motivacao dos colaboradores com o alcance

dos objetivos tragados pela lideranca do hotel Tivoli de lisboa.

A primeira hipétese (H1), dizer que independentemente do estilo de lideranca (carateristica)
existird sempre uma relagdo direta entre o estilo de lideranga e a motivacdo dos
colaboradores seja ela positiva ou negativa. No caso do hotel Tivoli constatou-se que existe
uma relacéo direita negativa quanto a relagdo do estilo de lideranca e a motivacéo dos seus
colaborares, algo nao esperado, isso porque segundo a analise estatistica feita anteriormente
constatou-se que com uma frequéncia méaxima de 32 questionados representando uma
percentagem maioritaria de 25,4% dos questionados com relacédo a P9 (esta satisfeiro com o
estilo de lideranca dos seus superiores), afirmam que néo se sente satisfeito com o estilo de
lideranca praticado pelos seus superiores no hotel Tivoli. Constatou-se também que com
uma frequéncia de 32 questionados correspondente a P22 (o seu lugar de trabalho dispde

condicdes suficientes que ajudam e facilitam a concretizacéo das suas tarefas) representando
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uma percentagem maioritaria de 25% alegam que a lideranca ndo dispGe condicdes
suficientes no seu lugar de trabalho que ajuda na concretizacao das suas tarefas diarias. A
outra varidvel em causa esta relacionada a comunicagdo existente entre 0s supervisores e 0s
colaboradores visto que de igual forma 25% concorda que a comunicagdo com Sseus
supervisores afeta a sua motivagdo, podendo assim considerar uma méa comunicagao entre

0s mesmos. Assim sendo podemos afirmar que a hipoteses acima exposta nao se confirma.

Relativamente a segunda hipotese (H2), resulta o contrario ao que era esperado, neste caso

ndo se confirma.

O que nos deixou extremadamente surpreendido porque a hipéteses em causa foi remetida
atendendo a categoria da organizacdo (cinco atrelas). Sendo assim e por ser de tdo grande
porte a organizacgao e um dos melhores de lisboa, claramente que requer o cumprimentos dos
padrdes estabelecidos para permanecer com a categoria que ostenta por essa razao nao era
de se esperar o resultado que com uma frequéncia de 42 questionados correspondente a P18
(sente-se suficientemente motivados pelos seus superiores), representando uma maior
percentagem de 33% dos colaboradores que ndo se sente motivados pelos seus superiores.
Uma outra variavel tomada em relacdo a afirmagdo acima exposta esta relacionada ao
programa motivacional utilizado pela empresa sendo que 36% correspondendo a maior
percentagem dos questionados quanto a P19 ndo estdo de acordo com o programa, e a outra
ja mencionada no anteriormente trata-se que 33% dos questionados nao se sentem motivados

pelos seus superiores.

Quanto a terceira hipotese (H3): Constatou-se mediante a analise feita que ha muitas
variaveis como as mencionadas nas hipéteses anteriores na qual demostram um elevados

descontentamento da parte dos colaboradores, pelo que a hipétese ndo se confirma.

N&o deixa de ser preocupante que 33% néo se sentem motivados com estilo de lideranca
predominante na organizacdo assim como também 25% alegam que o local de trabalho ndo
dispde de condigOes suficientes que facilitam na concretizagdo das suas atividades, e 25%
ndo se sentem motivado no seu trabalho. Para maior claridade verificou-se, também na
literatura para deixar mais claro que quando existe uma boa relacdo direta e significativa
entre lider e colaborador, reina motivacéao de parte dos colaboradores, e essa motivacao reina
empenho e aumento de produtividade proporcionando assim cumprimentos de objetivos

tracados com eficiéncia.
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5.2. CONFIRMAQAO DOS OBJETIVOS
Tinhamos como objetivos deste trabalho os seguintes:
Objetivo Geral:

e Analisar que influencia a lideranca do hotel Tivoli de Lisboa tem na motivacdo dos

seus colaboradores.
Objetivos Especificos:
o Identificar o estilo de lideranca predominante na organizacéo.

e Verificar até que ponto a influencia do estilo de lideranca praticado no Hotel Tivoli

influencia na motivacao dos colaboradores.

Primeiro objetivo especifico que era de identificar o estilo de lideranca predominante na
organizacdo, o qual foi atingido com éxito porque logrou-se identificar com uma
percentagem maioritarias de 24,6% dos trabalhadores questionados demostrando que o estilo
de lideranca predominante na organizagcdo assenta em esperar que sua equipe faca
exatamente o que é determinado, seguindo processos tradicionais e bem estabelecidos. De
acordo com a literatura estudadas o estilo de liderangca predominante na organizacéo é

autocratica.

O segundo objetivo especifico era de verificar até que ponto a influencia do estilo de

lideranca praticado no Hotel Tivoli influencia na motivacao dos colaboradores.

Segundo Nérici, (1993, p. 75) A motivacdo define-se como 0 processo que cresce e
desenvolve dentro de uma pessoa na qual gera impulso para agir quer seja fisica ou

mentalmente com o proposito de alcangar algo.

Mediante as variaveis qualitativas utilizadas no questionario verificou-se que o estilo de
lideranca (ja identificado anteriormente) praticado no Hotel Tivoli vem influenciando
negativamente na motivacdo dos colaboradores atendo que com uma percentagem

maioritaria 33% ndo se sentem motivados pelos seus superiores.

5.3 RESPOSTA AS QUESTOES DE INVESTIGACAO

Relativamente a pergunta de partida (QP), mediante as variaveis analisadas nesta

investigacdo pode-se afirmar que existe uma relagcdo direita negativa entre o estilo de
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lideranca do Hotel Tivoli de Lisboa e a motivagéo dos seus colaboradores, sendo que quando
se questiona sobre a satisfacdo do estilo de lideranca predominante na organizacao 25%
alegam insatisfacdo com o estilo, e ndo s6 essa variavel que demostra insatisfacdo como
também constatou-se que ha descontentamento quanto a comunicacdo superiores para 0S
colaboradores visando que 34% dos colaboradores afirmam que 0s Seus superiores nédo
reconhecem o potencial dos colaboradores acabando por ndo darem feedback quer seja
positivo ou negativo sobre o trabalho prestado. A outra variavel em questdo esta relacionada
com as condi¢es de trabalho oferecida pela organizacao o que também resulta insatisfatorio
por parte dos colaboradores porque ndo ajuda na concretizacdo das suas tarefas diarias
causando um esforgo a multiplicar. Com esses descontentamentos e outros acima expostos
permite afirmar a existéncia de uma relagdo direta negativa entre o estilo de lideranca e a

motivag&o dos colaboradores.

A primeira pergunta derivada (QD1), na qualidade de serem analisadas muitas variaveis de
modo a se ter em conta a percecdo dos colaboradores quanto ao estilo de lideranca
predominante na organizacdo, a p21 do questionario possibilitou ter a percecao que 25% dos
colaborados questionados ndo sente-se motivados no seu trabalho, e questionou-se também
se a motivacao dos colaboradores afetava no desempenho das suas tarefas diarias dentro da
organizacdo sendo que com uma frequéncia maioritaria 34 questionados correspondendo a
percentagem maioritaria de 27% dos colaboradores que concordam totalmente que a o seu
nivel de motivacdo afeta o seu despenho dentro da organizacdo. Sendo constatada essas
informacBes e mediante a literatura estudada nesta investigacao que possibilitou constatar
que a motivacdo resulta a forga matriz primordial para alcancgar objetivos tracados quer seja
acurto medio ou a longo prazo. Neste caso cabe ressaltar que a lideranca de uma organizacéo
tem um papel crucial na motivagdo dos seus colaboradores, porque o lider cria seguidores,
cria estratégia para brindar um ambiente de trabalho comunicativo e estavel causando assim
uma relacdo direita significativa positiva para com seus colaboradores. Quando nos
deparamos com um estilo de lideranca dentro de uma organizacdo em que na qual 0s
superiores ndo velam pelo bem estar dos seu colaborador e trata-os somente como alguém
que presta servico demostrando somente a sua autoridade e rigidez mediante 0s seu
colaboradores, esse tipo de liderar causa um desconforto no ambiente de trabalho
proporcionando  medo no colaborador pela sua forma autoritaria de liderar e
automaticamente acaba blogueando os colaborares de expressar em momentos oportunos

criando assim desmotivacdo que acaba afetando no desempenho dos colaboradores, e um
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trabalhador desmotivado nunca da 100% de si para alcancar os objetivos tragados, desta
feita acaba por afetar os resultados da propia empresa. Sendo essas ultimas caracteristicas

evidentes na lideranca do Hotel Tivoli.

Quanto a segunda pergunta derivada (QD2), podemos identificar mediante analises feitas
que 24,6% correspondente a percentagem maioria dos questionados que afirmam que a
caracteristica que se identifica com o estilo de lideranca do Hotel Tivoli de Lisboa € aquele
basado na autoridade, a chefia espera que a sua equipe faga exatamente o que € determinado,
seguindo processos tradicionais e bem estabelecidos. Mediante 0 estado da arte feito

podemos afirmar que o estilo de lideranca do hotel é autocrata.

5.4 CONCLUSOES FINAIS

Quando se iniciou o trabalho de investigacdo constatou-se que nas ultimas décadas, uma
série de mudancas sociais, econdmicas e culturais ocorreram nas sociedades industrializadas
que tiveram forte impacto nas diferentes esferas de desenvolvimento do ser humano,
afetando ndo apenas os modos de vida das pessoas, mas também as relacées e o vinculo que
o0 individuo estabelece com a organizacdo a que pertence. S&o as pessoas que realizam
diariamente uma série de a¢des, que se tornam atividades coordenadas da organizacéo, para
que ela consiga atingir seus objetivos e, em Ultima instancia, cumprir sua missao. por essa

razao era de grande importancia estudar sobre Lideranca e Motivacao.

Diante do acima exposto podemos afirmar que com os resultados obtidos foi possivel
alcancar todos os objetivos tracados anteriormente desde o geral aos especificos para o

complemento desta investigagéo.

A pesquisa partiu de trés hipdtese em que na qual foram remetidas, atendendo a categoria
que ostenta o Hotel Tivoli de Lisboa (cinco estrelas), sendo assim e por ser de tdo grande
porte e um dos melhores de lisboa os resultados deixaram extremadamente surpreendido

porque as hipoteses em causa nao se confirmaram.

Quanto as questdes da investigacdo foram protagonizadas uma pergunta principal e duas
perguntas derivadas. Em relacdo questdo principal e mediante as variaveis analisadas nesta
investigacdo pode-se afirmar que existe uma relacdo direita negativa entre o estilo de

lideranca do Hotel Tivoli de Lisboa quanto a motivacgéo dos seus colaboradores, motivo pela
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qual a maior parte dos colaboradores ndo estdo de acordo (Insatisfeiros) com o estilo de

lideranca praticado no hotel.

Quanto a primeira pergunta derivada, as literaturas estudadas nesta investigacdo
possibilitaram constatar que a motivacao resulta a forca matriz primordial para alcancar
objetivos tracados quer seja a curto medio ou a longo prazo. Neste caso cabe ressaltar que a
lideranca de uma organizacdo tem um papel crucial na motivacéo dos seus colaboradores,
porque o lider cria seguidores, cria estratégia para brindar um ambiente de trabalho
comunicativo e estavel causando assim uma relacao direita significativa positiva para com
seus colaboradores. Quando nos deparamos com um estilo de lideranca dentro de uma
organizacdo em que na qual os superiores ndo velam pelo bem estar dos seu colaborador e
trata-0os somente como alguém que presta servigo demostrando somente a sua autoridade e
rigidez mediante os seu colaboradores, esse tipo de liderar causa um desconforto no
ambiente de trabalho proporciona medo no colaborador pela sua forma autoritaria de liderar
e automaticamente acaba bloqueando os colaborares de expressar em momentos oportunos
criando assim desmotivacdo que acaba afetando no desempenho dos colaboradores, e um
trabalhador desmotivado nunca d& 100% de si para alcancar os objetivos tragados desta feita
acaba por afetar os resultados da propid empresa. Sendo essas uUltimas caracteristicas €

evidente na lideranga do Hotel Tivoli.

Relativamente a ultima pregunta derivada podemos identificar mediante analises feitas que
o estilo de lideranca predominante no Hotel Tivoli de Lisboa é aquele baseado na autoridade
a chefia espera que a sua equipe faca exatamente o que é determinado, seguindo processos
tradicionais e bem estabelecidos. Sendo assim foi possivel afirmar que o estilo de lideranca

do hotel é autocrata.

Os instrumentos de recolha de dados utilizados nesta investigacéo tais como o questionario
e revisdo bibliografica assim como spss utilizado para o processamento dos dados

permitiram a apuracdo de informacé&o relevante para comprovar a problemaética levantada.

5.5 LIMITACOES DA INVESTIGACAO

Durante a elaboracéo do trabalho surgiram algumas limitagdes. A primeira limitacéo foi em

obter a autorizagéo para fazer a investigacdo no Hotel Tivoli de Lisboa mesmo na qualidade
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de ser prestador de servi¢o do hotel, o pedido teve de ser submetido a andlise pelo Diretor

Geral do Hotel e s6 me foi permitido apos trés meses da data que foi solicitada.

Outra limitacdo foi a impossibilidade de aplicar entrevistas as chefias (gerentes) porque 0s

mesmos alegavam a falta de disponibilidade para responder.

5.6 RECOMENDACOES

Considera-se util mencionar, de antemdo, algumas recomendagdes sobre futuras

investigacdes ligadas a mesma tematica e para a gestdo do Hotel Tivoli.

Durante a investigacdo, como também o tempo que o autor do trabalho vem prestando
servico ao Hotel Tivoli de Lisboa por intermédio de uma empresa temporaria denominada
LACAROT, constatou-se que hd um namero significante de prestadores de servico de
terminadas empresas temporérias em determinadas areas do Hotel Tivoli, exercendo

funcoes.

Sendo que esses empregados, prestadores de servigos, ajudam a suprir a demanda em
temporadas altas, e ndo s6, mas em muitos casos e alturas sofrem preconceitos muitas das
vezes porque a maior parte dos colaboradores dessas empresas séo estrangeiros e como tal
ndo possuem um contrato de trabalho fixo com o Hotel, acabando assim por se sentirem

como filhos adotados da organizagdo mediante aqueles que ostentam o contrato.

Assim sendo, para um futuro estudo de investigacdo seria interessante perceber as vantagens
e desvantagens da contratacdo de prestadores de servico e todos 0s custos associados a esta

politica de contratacao.

Outra proposta de investigacao seria aplicar o presente estudo a todos os hotéis deste grupo

hoteleiro.

Face ao exposto lembrar que o processo de lideranca é resultado das grandes mudancas nas
praticas de gestdo desenvolvidas ao longo dos ultimos anos, tomando o lugar do modelo
antigo de comando e controle de dirigir uma organizacdo. A lideranga parte das premissas
de propdsitos, visao e valores e ndo se trata apenas de uma qualidade que possa ser racionada
ou controlada, pois 0s propdsitos estabelecem o destino, a visao € para ver onde se esta indo
e os valores sdo guias que movem em direcdo a um futuro de sucesso sustentavel e de longo
prazo. Sendo assim, a motivacdo e a qualidade de vida no trabalho s&o assuntos que ndo

podem ser esquecidos pelas organizacdes, sejam elas publicas ou privadas.
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Com base nos resultados obtidos ressaltam algumas propostas de melhorias a ter em

consideracao:

A gestdo geral do hotel e em particular os recursos humanos, atendendo o estado
motivacional dos seus colaboradores, deve ter em consideracdo as teorias nas quais se
incluem, ndo sé uma, mas todas as praticas de lideranca na sua globalidade, de modo que a
organizacdo desenvolva colaboradores mais comprometidos, empenhados e satisfeitos com
o0 estilo de lideranga, como também no relacionamento com os clientes, os colegas de

trabalho, e a equipa de um modo geral.

Realizacdo de agdes de formacao especializada para chefias sobre praticas de lideranca. 1sso
permitird aumentar o conhecimento relacionado as técnicas e métodos para gerenciar a
comunicacdo e a motivacdo sendo essas duas varidveis de grande importancia para um

ambiente de trabalho agradavel e produtivo.

Os recursos humanos resultam ser o coragdo de uma organizagéo, aquele com a capacidade
de gerir pessoas solucionando assim problemas internos dentro de uma empresa. Assim
sendo e de modo a ter um acompanhamento continuo do ambiente de trabalho cabe
necessariamente que os recursos humanos do Hotel Tivoli de Lisboa realize estudos de
clima, sistematicos, por forma a avaliar a gestdo e a comunicacdo do gestor com 0sS
colaboradores, de modo a estar sempre a par da percecédo dos colaboradores e fazer com que

eles se sintam mais ligados com a organizacéo.
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APENDICES

Apéndice A - Questionario: Lideranca e motivacdo: Caso de estudo Hotel Tivoli
de Lisboa.






LIDERANCA E MOTIVACAO: Caso de
estudo Hotel Tivoli.

0 presente questionario serve-se para uma investigagdo de dissertagdo de mestrado em
Gestdo de Recursos Humanos e Andlise Organizacional. Com o objectivo de analisar a
influéncia da lideranga na motivacdo dos colaboradores do Hotel Tivoli de Lisboa.

Os resultados da investigagdo serdo partilhados com a direg&o do Hotel de modo a
terem a percepgio do estado motivacional dos seus colaboradores, e mediante os
resultados obtidos serdo posto em pratica as agdes de melhoria que serdo criadas.

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

Este questiondrio € de natureza confidencial. O tratamento deste, por sua vez, é efetuado
de uma forma global, ndo sendo sujeito a uma andlise individualizada, o que significa que
o seu anonimato é respeitado.

Agradeco a disponibilidade.

Informacao socioprofissional

1.Género *

(O Feminino

O Masculino

2. Faixa Etaria *

Até 24
(25-34)
(35 - 44)
(45 - 54)

(55 - 64)

O00O0O0O0

65 ou mais

3. HabilitagOes Literarias *

O Ensino basico
(O Ensino Secundario

o Ensino superior



4. Ha quanto tempo trabalha na empresa?

o Menos de 1 ano
1-5anos
6-10 anos
11-15 anos
16-20 anos

Mais de 20 anos

O0OO0O0O0

5. Funcéo exercida ?

A sua resposta

6. Situacgdo profissional com a organizacido

O Efectivo
O Contrato a prazo

O Prestacdo de servigo



7. 0 que entende por Lideranga ? *

A capacidade que alguém tem para influenciar um grupo a alcancar certos e
determinados objetivos .

0 processo de mudar o comportamento de um individuo ou de uma organizagao.

Exercer poder dentro da organizac&o com o objetivo de obter a obediéncia dos
trabalhadores.

Habilidade de influenciar pessoas a trabalhar entusiasticamente, visando a atingir
os objetivos identificados como sendo para o berm comum

Fenameno de influéncia interpessoal exercida em determinada situacgdo através do
processo de comunicagd@o humana, com vista a comunicagéo de determinados
objetivos.

O O O 00O

Outra:



8. Na sua opinido qual destas caracteristicas se identifica com a liderangada  *
Organizacéo:

Esta relacionado com a iniciativa de mudancas e transformacéo dentro das
o organizagées e grupos. Conhecidos por motivar os membros da equipe a fazer mais
do gue & determinado e, inclusive, ir além do que julgam possivel.

Arelacéo baseada na troca, como uma transagdo. O lider dé as instrugdes & equipe
e, conforme o que for entregue de volta, cada membro serd recompensado ou
punido

Espera gue sua equipe faga exatamente o que é determinado, seguindo processos
tradicionais e bem estabelecidos.

Delega tarefas & equipe com pouca ou nenhuma supervisfo, apenas formecendo as
ideias, recursos e ferramentas necesséarios.

Consulta e pede informacdes & equipe, considerando o feedback ( opinides ) do
grupo, antes de tomar decistes.

O O O O O

Qutra:

9- Esta satisfeito com o estilo de liderancga dos seus superiores 7 *

Responde as questdes que seguem usando uma escaladel1ab.
Sendo que 1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Ndo discordo e nem concordo 4-
Concordo 5- Concordo totalmente .

1 2 3 4 5

Discordo Totalmete O O O O O Concordo totalmente

10- A sua chefia direta informa qudo satisfeita ou insatisfeita esta com o seu *
trabalho na organizacao?

1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Néo discordo e nem concordo 4- Concordo 5-
Concordo totalmente .

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente



11- A sua chefia tem em conta o seu ponto de vista e opinido guando as decisbes *
sdo tomadas ?

1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Nao discordo e nem concordo 4- Concordo 5-
Concordo totalmente .

Discordo totalmente O O O O o Concordo totalmente

12- A sua chefia compreende os seus problemas e as necessidades no trabalho
que ajudam no desempenho das suas funcdes?

1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Ndo discordo e nem concordo 4- Concordo 5
Concordo totalmente .

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

13- A sua chefia reconhece as suas potencialidades?

1- Discorde totalmente 2- Discordo 3- Néo discordo & nem concordo 4- Concordo 5
Concordo totalmente

Discordo totalmente O O O C' O Concordo totalmente

14- Possui uma boa relagdo de trabalho com a sua chefia 7 *

1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- N&o discordo e nem concordo 4- Concordo 5
Concordo totalmente |

1 2 3 4 ]

Discordo totalmente O O O O o Concordo totalemente



15- Ha possibilidade da sua chefia utilizar o poder que tem para o/ a ajudar a *
resolver problemas no seu trabalho?

1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Ndo discordo e nem concordo 4- Concordo 5-
Concordo totalmente .

Discordo totalmente o O O O O Concordo totalmente

16. A comunicagdo com seu supervisor afeta a tua motivacdo? *
1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Ndo discordo e nem concordo 4- Concordo 5-
Concordo totalmente .

1 2 3 4 3

Discordo totalmete O O O O O Concordo totalmente

17. 0 seu nivel de motivacdo afeta o seu desempenho dentro da organizagdo 7 *

1- Discordo totalmente, 2- Discordo |, 3- Neutro, 4 - Concordo, 5- Concordo totalmente

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

18. Sente-se suficientemente motivado pelos seus superiores? *

1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Ndo discordo e nem concordo 4- Concordo 5
Concordo totalmente .

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente



19. Vocé esta de acordo com o programa motivacional utilizado pela empresa *
para os seus colaboradaores?

1-1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Ndo discordo e nem concordo 4- Concordo 5
Concordo totalmente |

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

20. Existe uma boa comunicagdo com os colegas no seio do trabalho? *

1- Discordo totalmente, 2- Discordo, 3- Neutro , 4- Concordo , 5- Concordo totalmente.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmete

21. Sente-se motivado no seu trabalho 7 *

1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Ndo discordo e nem concordo 4- Concordo 5-
Concordo totalmente .

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

22- 0 seu lugar de trabalho dispGe condigdes suficiente gue ajudam e facilitama *
concretizagdo das suas tarefas no diaadia ?

1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- N&o discordo e nem concordo 4- Concordo 5-
Concordo totalmente .

Discordo totalmente o O O O O Concordo totalmente



23- Existe oportunidade de crescimento ou avanco profissional dentro da
empresa ?

1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Ndo discordo e nem concordo 4- Concordo 5-
Concordo totalmente .

Discordo totalmente O C' O O C' Concordo totalmente



	PR_neves_ribeiro_289964
	mgrhao_neves_ribeiro
	CAPITULO 1 INTRODUÇÃO
	1.1 INTRODUÇÃO
	1.2 ENQUADRAMENTO DA INVESTIGAÇÃO
	1.3 QUESTÕES DE INVESTIGAÇÃO
	1.3.1 Questão principal
	1.3.2 Questões derivada

	1.4 OBJETIVOS DA INVESTIGAÇÃO
	1.5 HIPÓTESES DA INVESTIGAÇÃO
	1.6 METODOLOGIA DA INVESTIGAÇÃO
	1.7 SÍNTESE DOS CAPÍTULOS

	CAPITULO 2 LIDERANÇA
	2.1 INTRODUÇÃO
	2.2 CONCEITOS DE LIDERANÇA
	2.3 ABORDAGENS DA LIDERANÇA
	2.3.1 Abordagem de traços
	2.3.2 Abordagem do comportamento
	2.3.3 abordagem situacional

	2.4 ESTILOS DE LIDERANÇA
	2.4.1 Liderança transformacional
	2.4.2 Liderança transacional
	2.4.3 Liderança autocrática, democrática, liberal

	2.5 SÍNTESE

	CAPITULO 3 MOTIVAÇÃO
	3.1 INTRODUÇÃO
	3.2 CONCEITO DE MOTIVAÇÃO
	3.3 CICLO MOTIVACIONAL
	3.4 TEORIAS DA MOTIVAÇÃO
	3.4.1 Teoria da Hierarquização das necessidades
	3.4.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

	3.4.3 Teoria x e teoria y
	3.4.4 A teoria contingencial de Vroom
	3.5 SÍNTESE
	CAPITULO 4 TRABALHO DE CAMPO E RESULTADOS
	4.2 CARACTERIZAÇÃO DO OBJETO DE ESTUDO
	4.3 METODOLOGIA
	4.4 SELEÇÃO DA AMOSTRA DO INQUÉRITO
	4.5 RESULTADOS

	CAPITULO 5 CONCLUSÕES E RECOMENDAÇÕES
	5.1 INTRODUÇÃO
	5.1. VERIFICAÇÃO DAS HIPÓTESES
	5.2. CONFIRMAÇÃO DOS OBJETIVOS
	5.3 RESPOSTA ÀS QUESTÕES DE INVESTIGAÇÃO
	5.4 CONCLUSÕES FINAIS
	5.5 LIMITAÇÕES DA INVESTIGAÇÃO
	5.6 RECOMENDAÇÕES

	REFERÊNCIAS


