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RESUMO

A presente Dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e Analise
Organizacional, analisa a lideranca como um dos fatores fundamentais para o sucesso das
organizac0es, sobretudo o papel que exerce sobre a motiva¢do humana para o trabalho. Com
este estudo pretende-se analisar e compreender a forma como a lideranca influencia a cultura

organizacional.

No mercado de trabalho cada vez mais competitivo as empresas necessitam de colaboradores
competentes e dedicados. Essas caracteristicas sdo de extrema importancia num lider. A
grande importancia da lideranca dentro das organiza¢fes, como um lider deve gerir 0s
conflitos, com as varias geracdes e insatisfacdo dos colaboradores. Visto que lider ndo é
somente a pessoa que chefia, apontaremos as caracteristicas que este profissional precisa

para o alcance do melhor desempenho, logo, também, do sucesso coletivo.

No todo, esta dissertacdo, ajuda a perceber que o sucesso de uma boa e eficiente lideranca
e uma motivacdo eficaz sobre os colaboradores sdo fatores que fazem ser o desempenho
profissional competente e talentoso, demonstrado na parte teorica, através das mais diversas
teorias de reconhecidos autores e também através do trabalho de campo efetuado no estudo
de caso da Decskill, que efetivamente contribuiu para avivar este tema na empresa e
confirmar gque todos os colaboradores estdo abertos a trabalhar para a melhor dindmica desta

matéria.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos; Lideranca; Motivacdo; Desempenho
Organizacional






ABSTRACT

This Master's Thesis in Human Resource Management and Organizational Analysis analyzes
leadership as one of the fundamental factors for the success of organizations, especially the
role it plays on human motivation for work. This study aims to analyze and understand how

leadership influences organizational culture.

In the increasingly competitive labor market, companies need competent and dedicated
employees. These characteristics are extremely important in a leader. The great importance
of leadership within organizations, as a leader must manage conflicts, with the various
generations and employee dissatisfaction. Since a leader is not just the person in charge, we
will point out the characteristics that this professional needs to reach the best performance,

therefore, also, of collective success.

Altogether, this dissertation helps to realize that the success of good and efficient leadership
and effective motivation on employees are factors that make professional performance
competent and talented, demonstrated in the theoretical part, through the most diverse
theories of recognized authors. and also through the field work carried out in the Decskill
case study, which effectively contributed to reviving this theme in the company and
confirming that all employees are open to working towards the best dynamics of this matter.

Keywords: Human Resources Management; Leadership; Motivation; Organizational
Performance
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A lideranga e motiva¢éo como fatores de influéncia no desempenho dos trabalhadores - Estudo de caso: Decskill

CAPITULO 1: APRESENTACAO DO TRABALHO DE
INVESTIGACAO

1.1 INTRODUCAO

A escolha deste tema foco de pesquisa foi proposto a partir do meu contexto de trabalho
e ambiente profissional, pois encontro-me a trabalhar h& dois anos na area de Recursos
Humanos, dai ter selecionado os temas lideranca e motivagédo, 0s quais penso terem uma

relevancia direta no desempenho profissional e nos resultados das organizacdes.

E notério que as empresas que investem nos seus colaboradores salientam-se e
prevalecem no tempo perante aquelas que os tratam como meros empregados. Sera
mostrado ao longo deste trabalho, que o lider pode sempre exercer diferentes tipos de
lideranca dentro de uma organizacao, estando estes diretamente relacionados a motivacao
dos colaboradores, pois um trabalhador motivado, estuda meios para otimizar o seu
trabalho, economiza recursos para atingir objetivos e mantém o ambiente equilibrado na

equipa.

Assim, esta dissertacdo tem como objetivo, conceituar e relacionar como o lider
influencia os seus colaboradores no ambiente de trabalho, as suas competéncias séo de

estrema importancia e sempre com o objetivo de alcangar o melhor desempenho.

Outro ponto pelo qual se justifica esta dissertacdo € o facto de que as teorias aqui
discutidas indiretamente ajudam também a promover um melhor nivel de motivacéo na
organizacdo. Assim, junto ao capitulo da revisdo bibliografica, foi feita uma pesquisa que
possibilitou uma melhor visdo sobre como a lideranca, 0 desempenho e a motivacéo,

interferem nos colaboradores de uma organizacéo.

1.2ENQUADRAMENTO

A gestdo de recursos humanos tem um papel fulcral naquilo que é o desempenho das
organizagOes, no que toca a sobrevivéncia, a propria competitividade e estratégia no
mercado. Cada vez mais a gestdo de recursos humanos tem evoluido ao longo do tempo
e se tem tornado uma dimensdo relevante nas proprias organizagdes (Deadrick e Stone,
2014).

André Miguel Cravo de Oliveira 18
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Segundo Taylor (1947, cit. in Deadrick e Stone, 2014) deve existir uma divisdo de tarefas
a desempenhar e todos os trabalhadores devem ser supervisionados de forma a obter o
melhor sucesso possivel. Este pensamento leva-nos de encontro ao conceito de lideranca,

que deve ser implementado de forma firme dentro de cada organizacéo.

A lideranca atualmente € algo que as empresas ndo abdicam, para conseguirem terem uma
cultura organizacional organizada de forma a conseguirem obterem os resultados
pretendidos. A motivacdo por sua vez € um sentimento que estd dentro de cada
colaborador e que de certa forma é preponderante no rendimento do seu desempenho e

que pode ter algum impacto nos resultados da organizacéo.

E relevante entender o que leva a um bom ou mau desempenho dos colaboradores dentro
da empresa, o que deve ser melhorado, como motivar um colaborador, quais as
recompensas que podem existir com um bom desempenho, como motivar um colaborador
que ndo tem motivacéo, a relacdo com os colegas e a lideranca das chefias de toda uma

cultura organizacional.

Este estudo foi desenvolvido no dmbito do COMEGI - Centro de Investigacdo em
OrganizacGes, Mercados e Gestdo Industrial e é aplicado a uma Outsourcing cujo nome

é Decskill.

Neste estudo pretende-se verificar que influéncia é que a lideranca e a motivagdo tém

perante os colaboradores da Equipa interna da Decskill.

1.3PERGUNTA DE PARTIDA DA INVESTIGACAO E
PERGUNTAS DERIVADAS DA INVESTIGACAO

A pergunta de partida deste estudo € a seguinte: Qual a influéncia que a lideranga e a
motivacao tém sobre o desempenho dos trabalhadores?

Perante a pergunta de partida surgem as questdes derivadas:

e Quais as caracteristicas da lideranca que mais afetam positivamente o

desempenho dos colaboradores da Equipa interna da Decskill?

e Quais as caracteristicas da lideranca que mais afetam negativamente o

desempenho dos colaboradores da Equipa interna da Decskill?

e Qual o fator motivacional mais influente no desempenho dos colaboradores?

André Miguel Cravo de Oliveira 19
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1.4 OBJETO DA INVESTIGACAO

Este estudo serd aplicado a uma Outsourcing de IT (Tecnologias de Informag&o) cujo
nome é Decskill.

A Decskill nasceu em 2014 como uma consultoria de outsourcing de IT, com a principal
missao de entrega de valor pelo conhecimento. Capacita as empresas para os desafios do
mundo digital disponibilizando aos clientes, modelos de negdcio que permitam assegurar
Capacitacdo Tecnoldgica, Flexibilidade e Agilidade. Em numeros, sdo mais de 600

consultores com escritdrios em Lisboa, Porto e Madrid.
DECSKILL atua em 3 grandes areas:

« A DECSKILL TALENT, atraves da qual disponibiliza ao cliente uma extensao
das equipas de IT nas vertentes tecnoldgicas;

« A DECSKILL BOOST, através da qual disponibiliza desenvolvimento
especializado que permita aumentar a capacidade e otimizar o Time-to-Market, onde cria

e gere equipas que entregam de acordo com as suas necessidades, a velocidade desejada;

« A DECSKILL CONNECT através da qual disponibiliza ao cliente servicos de
consultoria, implementacéo e gestdo de infraestruturas de tecnologia de informacao.

A prética tem como resultado a criacdo de valor para os clientes, seja pela entrega de
servicos qualificados e de valor acrescentado, seja através de profissionais altamente
qualificados e motivados, bem como, pelas solucgdes tecnoldgicas que permitem operar e
transformar o negdcio dos clientes. Esta empresa tem mais 600 colaboradores a nivel de

Outsourcing, mas o foco sera aplicado a Equipa Interna.

1.50BJECTIVOS DA INVESTIGACAO

O objetivo geral deste tema é o seguinte: Compreender a influéncia da lideranca e

motivacao no desempenho da equipa interna da Decskill.

Dentro do objetivo geral hd que ter objetivos mais especificos, assim, 0s objetivos

especificos, sdo:

e Compreender o impacto da motivacdo no desempenho dos trabalhadores da
Decskill;
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e Compreender e caracterizar 0s principais fatores motivacionais dos

colaboradores;

e Compreender o contributo da lideranga no desempenho dos Trabalhadores da
Decskill.

1.6 HIPOTESES

Perante a pergunta de partida, as questdes derivadas e todos 0s objetivos propostos, as

hipoteses desta investigacdo sdo as seguintes:

Hipdtese 1 - O perfil de lideranca que potencialmente afeta positivamente o desempenho

dos colaboradores da Equipa interna da Decskill € uma lideranca Liberal;

Hipotese 2 - O perfil de lideranca que potencialmente afeta negativamente o desempenho
dos colaboradores da Equipa interna da Decskill é uma lideranca Autoritéria;

Hipdtese 3 - O principal fator motivacional que influencia positivamente o desempenho

dos colaboradores € a questdo monetaria.

1.7 JUSTIFICACAO DO TEMA

Este tema foi escolhido pelo gosto sobre a temética de Lideranca e tem como objetivo
perceber o qudo importante é a lideranca e motivacdo, aplicada a uma empresa de
Outsourcing e se ambas tém influéncia no desempenho dos colaboradores. E um tema
pertinente na medida em que existe poucos estudos aplicados a empresas de outsourcing
e é importante e interessante tentar perceber como € que estas variaveis se aplicam neste

tipo de organizacéo.

A lideranca atualmente € algo que as empresas ndo abdicam, para conseguirem terem uma
cultura organizacional organizada de forma a conseguirem obterem os resultados
pretendidos. A motivacdo por sua vez € um sentimento que estd dentro de cada
colaborador e que de certa forma é preponderante no rendimento do seu desempenho e

que pode ter algum impacto nos resultados da organizacéo.

E relevante entender o que leva a um bom ou mau desempenho dos colaboradores dentro

da empresa, o que deve ser melhorado, como motivar um colaborador, quais as
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recompensas que podem existir com um bom desempenho, como motivar um colaborador
que ndo tem motivacéo, a relacdo com os colegas e a lideranca das chefias de toda uma
cultura organizacional. Uma das razGes de eu me querer focar nesta organizacédo, deve se

ao facto de estar a trabalhar nela.

1.8 METODOLOGIA

O tipo de pesquisa desta investigacao vai ser quantitativo e qualitativo.

Relativamente ao tipo de investigacdo, esta é exploratdria, correlacional, experimental e

survey.
O método desta investigacdo vai ser quantitativo, qualitativo, observacional e estatistico.

A populacdo sdo os colaboradores da Decskill, sendo a minha amostra apenas 0s

trabalhadores da equipa interna.

J4

O tipo de amostragem ¢ “Nao probabilistico por conveniéncia” e a recolha de dados vai
ser atraves da realizacdo de um questionario/inquérito aos colaboradores da Equipa
Central de forma a tirar conclusdes que permitam responder as questes levantadas e
avaliar as hipéteses formuladas. Em termos de anélise de dados, vai ser utilizado o Excel

e/ou Spss.
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1.9 MODELO METODOLOGICO DA INVESTIGACAO

Figura 1 - Etapas do processo de investigacéo

FASE EXPLORATORIA

1. Identificagéo 2. Formulagé@o 3. Definicéo dos 4. Lista de 6. Metodologia

5. Formulacéo de

do da das questdes d de hecimentos i da investigaca
oproblemaga | dasduesitesde | oblecliiosde | comhecimentose | ™ hipoteses | d3vestigacdo
FASE ANALITICA
7. Metodologia da investigagcdo analitica 8. Interpretagdo e apresentacio dos resultados

A

FASE CONCLUSIVA

h?— .C°“| firm i 9"5ﬁ° das 10. Discussao dos 11. Conclusbes e 12. Investigacdes

dos obiecti resultados recomendacdes futuras

Fonte: Adaptado de Sarmento (2008, p. 9).
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CAPITULO 2: ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1 LIDERANCA

Neste capitulo abordam-se diferentes ideias sobre o termo lideranca, percebendo algumas
perspetivas ideologicas e como é visto por alguns autores, assim, pretende-se entender, o
que € o poder de liderar, um bom modelo de lideranga e o que significa uma lideranga
exemplar. Para além disso, analisam-se os estilos de lideranca e o que caracteriza cada

um destes estilos.

2.1.1 DEFINICAO

Segundo Northouse (2013) a definicdo de lideranca passa por um processo ou forma
segundo a qual um individuo consegue ter a capacidade de levar um grupo de pessoas a
alcancarem um objetivo em comum. Por outro lado, de maneira semelhante, Cunha
(2016) definem o conceito de lideranga como “um processo de motivar pessoas a
trabalharem colaborativamente para alcancar feitos” (p. 260). Por aqui percebe-se que a
lideranca é uma maneira de um lider/ chefe fazer com que o seu grupo de trabalho ou

departamento consiga atingir todos os objetivos que Ihes sdo propostos.

Segundo Olley (2021), a lideranca tem um grande impacto e influéncia na motivacao de
um grupo de pessoas e se este for positivo significa que o lider esta a ter sucesso nas suas

acoes.

Por outro lado, Hooper & Potter (2010), reforcam defendendo que os lideres tém a
capacidade de fazer sobressair o melhor das pessoas a partir da motivacao, delegacdo de
poderes, orientacdo e encorajamento. Aqui entende-se que num modelo de lideranca, o
lider é a pessoa mais importante no alcance dos objetivos da sua equipa, ou seja, o lider
pode fornecer regalias aos seus membros para que estes tentem conseguir alcangar mais
facilmente os objetivos. Com isto da delegacdo de poderes ou outra regalia, entra-se no

conceito de “motivac¢ao” que vai ser alvo de investigacdo mais a frente nesta dissertacao.

Para Bento (2008), um lider € aquela pessoa que tem caracteristicas muito especificas,
gue tem uma adaptabilidade muito facil e que se consegue inserir no contexto da propria
organizagdo. Alguém que consegue gerir a parte de conflitos que pode existir na

organizacdo e que também se consiga integrar em ambientes complexos e ambiguos.
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No entanto, para Motta (1999), o poder de liderar € algo que existe em algumas pessoas,
que tém uma grande visdo de futuro, s@o organizadas, criativas e autorrealizadas na

organizacdo em que trabalham e naquilo que fazem.

Por outro lado, Gregoire & Arendt (2004), reforcam que a comunicagdo aos Seus
membros e a responsabilidade que estes tém é uma arma que atualmente define os lideres

e ja ndo tanto pelas suas capacidades de gerir/gestéo.

Em suma os autores, Kouzes e Posner (2009), elaboraram um modelo que para eles eram

as cinco préaticas de uma lideranca exemplar, sendo estas as seguintes:

e “Modelagdo do Estilo”: consiste no alinhamento das agdes com os valores
comuns, ou seja, que o lider tem de se expressar e dar o exemplo perante 0s seus

membros;

e “Visdo Comum”: consiste na visao que o lider tem para o futuro da organizacao e

que envolva todos os seus membros;

e “Questionar o processo”: consiste na procura de novas oportunidades, novas

solucdes, novas ideias para a organizacao e mudar o que esta menos bom;

e “Capacitar os outros para a ac¢do”: resume-Se & colaboracdo dos membros
promovendo assim a autodeterminacdo, desenvolvimentos de competéncias e a

confianca;

e “Animar os coragdes’’: consiste no reconhecimento e celebragao das contribuigdes
de todos e um respeito individual de cada um dos membros para um grande

espirito de comunidade.

2.1.2 ESTILOS DE LIDERANCA

Apos algumas ideias, conceitos, nog¢Ges sobre lideranca, entra-se no subtopico dos estilos
de lideranca. Neste subtdpico vai-se abordar os diferentes estilos de lideranca que existem

e No que consistem.

Os diversos conceitos de lideranca tém em comum o processo de influéncia que esta
abrange, atraves do qual os lideres valorizam esforgo individual e coletivo para que

consiga atingir determinados objetivos e que maior parte da literatura sobre o termo

André Miguel Cravo de Oliveira 25



A lideranga e motiva¢éo como fatores de influéncia no desempenho dos trabalhadores - Estudo de caso: Decskill

lideranca, mostra que a sua sintese pertence a atributos estaveis como a personalidade do
lider (Oreg & Berson, 2019).

Para Robbins (2005), os bons lideres ndo apresentam sempre 0 mesmo e unico estilo de

lideranca, eles tentam ajustar o estilo de lideranca perante cada situacao.

Para Banov (2013) um estilo de lideranca é a forma de como os lideres se comportam e

como utilizam agdes para controlar os seus membros (liderados).

Segundo Mosadeghrrad (2004), existem alguns estilos de lideranca, nomeadamente: a

lideranca autocratica, laissez-faire, transacional, transformacional e burocrética.

Segundo Possi (2006) ha outros autores, tal como, White e Lippitt, que defendem um
modelo classico, tendo desenvolvido um estudo em 1939, com apenas trés estilos de
lideranca, na qual procuravam verificar a influéncia causada por estes estilos sobre 0s

resultados de desempenho e no comportamento das pessoas.

Quadro 1 - Resumo dos trés estilos de lideranga

Lider Autocratico Lider Liberal Lider Democratico

As diretrizes séao Ha liberdade total para as
Lider fixa as diretrizes debatidas e decididas decisbes grupais ou
sem qualquer participacao pelo grupo, estimulado individuais e minima
do grupo. e assistido pelo lider. participacdo do lider.
Manda, impde, exige, Ausenta-se, omite-se, Orienta, estimula, ensina,
coage... ignora, deixa ficar... ajuda...
Subordinado obedece, Subordinado faz o que Subordinado colabora,
aceita cegamente, qguer e quando quer participa, sugere, decide,
desconhece ajuda, coopera

Fonte: Souza, Leticia (2021).

2.1.2.1 LIDERANCA AUTOCRATICA

Para Chiavenato (2007) na lideranca autocratica o lider é caracterizado pela sua rigidez e
alguém ndo positivo. Ele é que define as ideias e todos 0s processos que a sua equipa se
ird envolver, sem qualquer participacdo dos mesmos na execucao das tarefas tornando-as

imprevisiveis.
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Por outro lado, Garcia (2017), salienta que numa empresa/organiza¢do um dos focos é
obter os melhores resultados e que na historia das organizacdes, o lider era alguém
autoritario que se focava bastante no lucro, no poder e nas ordens aos respetivos

funcionarios. Atualmente este tipo de lideranca ainda existe em diversas organizacoes.

Por norma, este tipo de lideranca tem o foco nas tarefas e a ndo participacdo dos seus
membros nas tomadas de deciséo, criando assim niveis elevados de desmotivagéo e quase
sempre fracos resultados de equipa. Este tipo de lideranca exige que 0s membros sejam

obedientes e leais perante o seu lider, que de certa forma, pode intimidar os mesmos.

2.1.2.2 LIDERANCA BUROCRATICA

Segundo Hodgkinson (2009) a lideranca burocratica, € um tipo de lideranca que exige

que a equipa (membros) consiga seguir todas as regras e procedimentos da mesma.

Mais recentemente, Wesley (2022), entende a lideranca burocratica como aquela que se
usa “na politica e em organizagdes que precisam respeitar as leis para executar os seus
processos. Mais concretamente, € uma gestao que se baseia nas leis para interagir com 0s
colaboradores e realizar as tarefas. Acrescenta ainda, que “a preocupagdo do lider
burocratico é garantir que os seus funcionarios sigam as regras relacionadas aos

procedimentos da empresa de forma consciente e, inclusive, com precisdao”.

Ha que ter atencdo, neste tipo de lideranca, pois por vezes, a qualidades dos colaboradores
sdo ignoradas, uma vez que s6 ha a preocupacao de seguir os procedimentos e para, além
disso, hé que ter atencdo a lideres inseguros, pois estes por vezes podem falhar e ter receio

por algum desvio no regulamento da organizacéo.

2.1.2.3 LIDERANCA LAISSEZ FAIRE

A lideranca Laissez Faire também conhecida como lideranca liberal, para Chiavenato
(2007), consiste na confianca que o lider passa para 0 grupo no que respeita as decisdes.
Os membros estdo completamente a vontade e sem controlo na realizacdo das
tarefas/atividades, para além disso, existe um grande nivel de individualismo entre eles,

0 que pode levar a certo tipo de discussdes que pode prejudicar o trabalho a realizar.
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Neste tipo de lideranca o lider ndo participa e segundo Leticia Souza (2021) ha completa
omissdo do lider, ndo enfantizando nem a qualidade nem a quantidade do trabalho e ndo
se posiciona perante a equipa demonstrando desinteresse perante as situacoes, logo néo é

um bom estilo de lideranga para quem queira obter resultados.

2.1.2.4 LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

A lideranga Transformacional, segundo Basse et Riggio (2006) é um tipo de lideranca
que se foca na motivacao intrinseca e no desenvolvimento dos membros de uma equipa.
Este tipo de lideranca proporciona uma melhor identidade dos grupos e da prépria

organizacao.

Por outro lado, Ramos (2018) salienta: “A lideranga transformacional é usualmente
caracterizada pelo facto do lider ser capaz de transformar o ambiente organizacional e
mudar a realidade de qualquer lugar por onde passa. Trata-se de um lider capacitado para
resolver problemas dos mais simples aos mais complexos, além de ser visionario,

estratégico e comprometido com o desenvolvimento de seus liderados”.

Os membros/seguidores procuram sempre o melhor lider para os ajudar nas tarefas, mas
também para lhes propor os maiores desafios, para os ajudar no seu desenvolvimento

profissional e conseguirem rentabilizar o melhor desempenho possivel.

2.1.2.5 LIDERANCA TRANSACIONAL

Segundo Odumeru & Ifeanyi (2013), a lideranca transacional € um tipo de lideranca que
se foca na supervisdo, na organizacao e no desempenho do grupo. Neste tipo de lideranca,
o lider pode promover recompensas se assim o desempenho dos colaboradores for

merecido para tal ou pode promover punicdes.

Esta é um tipo de lideranga eficaz, uma vez que os lideres ndo tentam mudar o futuro,
mas focam-se no presente, ou seja, tentam manter as coisas na mesma. Prestam demasiada
atencdo ao trabalho que os seus seguidores fazem de modo a encontrar algumas falhas. O
foco estd sempre na realizacdo de tarefas dos seguidores e quando estes superam 0S
objetivos sdo recompensados (por elogios) e quando a quantidade ou qualidade da tarefa
é insuficiente sdo punidos. Nesta lideranca, o lider é eficaz na realizagdo da tarefa e

consegue gerir a parte individual de cada elemento.
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2.2 TEORIA DA TROCA DE LIDER-MEMBRO (LXM)

E também importante referir a teoria de troca de lider-membro, analisando as suas
fases, os seus grupos e caracteristicas.

Segundo Dienesch & Liden, (1986), a teoria da troca de lider-membro (LXM), € a relagéo
que existe entre os colaboradores e os superiores e que € influente no contexto de trabalho
dos préprios colaboradores. Para dar como exemplo, Silva et al., (2010) referem que um
trabalhador com uma relacdo bastante positiva com o seu superior, sente-se obrigado a
retribuir a organizacgéo e ao seu superior no que toca a beneficios materiais e recompensas

psicologicas.

Por outro lado, Hodges (2013), refere que os tedricos desta teoria sugeriam que os lideres

para tratarem dos seus membros adotaram medidas de lideranca verticais.

Para Dansereau, et al., (1973), referem que nesta teoria qualquer tipo de lideranca baseia-
se na ligagdo entre o supervisor e o colaborador de forma a obter os resultados pretendidos
das tarefas realizadas independentemente das posic6es hierarquicas que ambos assumem.

Como se pode observar na figura 1, a teoria LXM €é composta por 4 fases durante o seu
desenvolvimento: A fase n°1 é a validacdo da diferenciacdo dentro de unidades de
trabalho; a fase n°2 é a validacdo da relacdo diferenciada para resultados organizacionais;
a fase n°3 é a Teoria e Exploracdo do dyadic desenvolvimento de relacionamento; a Etapa
4 é a Investigacdo de Montagem de Diades em coletividades maiores (Graen & Biden,
1995).
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Figura 2 - Etapas do desenvolvimento da Teoria LXM

Etapa 1 VDL
Validation of Differention within works . i ;
units (Level of Analysis: Dyads with work Unit)
Etapa 2 LXM

Validation of Differentlated Relationship

for Organizational Outcomes (Level of Analysis: Dyad)

Etapa 3 Leadership-Making

Theory and Exploration of Dyadic

Relationship Development (Level of Analysis: Dyad)

Fonte: Graen & Bien (1995).

Para Amaral (2007), os autores que estudaram esta teoria, estabeleceram dois tipos de
diades: o endrogrupo e o exogrupo. A diade endogrupo, consiste no tratamento especial
que o lider/supervisor tem para com o membro e que este faz parte da zona de
conhecimento e de comunicacédo do lider. Como existe uma elevada ligacdo dentro deste
grupo, o lider delega maior responsabilidades, da a oportunidade de o membro poder

participar na tomada de decisdo e ter uma melhor carreira.

Por outro lado, 0 mesmo autor Amaral, (2007), explica que a diade exogrupo consiste no
contrario da diade endogrupo, ou seja, o lider/supervisor ndo tem uma grande ligacdo para

com o membro.

O facto de ndo existir uma grande ligacéo entre o lider e 0 membro ndo quer dizer que
este ndo goste do membro, simplesmente, o lider ndo tem tempo ou maneira para tratar
de todos de igual forma. Para uns o lider presta mais atengéo e faz com que participem
em certas tomadas de decis@o e para outros fixa-se apenas no seu papel de lider ou de
supervisor, fazendo cumprir o seu contrato que € referente entre os membros e a

organizacao.

Figura 3 - Teoria de Lideranca de troca Lider-Membro
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Reciprocidade G LiDER

Informagoes Privilegiadas

L Compatibilidades Pessoais

DESAFIOS

MENOR |RELACAO
INTERAGAO |FORMAL

m

Troca Interna (endogrupo) Troca Fora do Grupo (exogrupo)

Fonte: Wikipédia.

A figura anterior espelha bem esta teoria, apresentando-a de uma maneira mais
simplificada. Mostra os dois grupos existentes: endogrupo e exogrupo e algumas
caracteristicas atribuidas a cada membro, caracteristicas essas, que sao de maior relacdo

e interacdo e outras que sdo exatamente o contrario.

2.3 IMPORTANCIA DO PAPEL DO LIDER

Existem diversos tipos de lideranca e para um lider poder ser eficaz em dadas situaces,
tem que ter nocdo de todos os estilos e usar todas as carateristicas de cada um em
simultaneo (Heller,2000).

Para Mosadeghrad (2003), o estilo de lideranca de um lider consiste nas suas atitudes,

comportamentos, principios baseados nos valores organizacionais.

Um lider, assim, deve requerer todos os conhecimentos e competéncias de maneira a agir
da melhor forma e ndo deve escolher sempre o mesmo estilo de lideranca em todas as
situacdes, mas escolher o que se adequa e é mais apropriado a cada situacdo de forma a
existir boa satisfagdo, comprometimento e uma produtividade dos colaboradores dentro

da organizagéo.

Como dizem os autores, Nielsen et al. (2008), os lideres tém um papel fulcral no que toca
a existéncia de um bom ambiente no trabalho: tém de fazer com que os colaboradores se

sintam bem, pois ir4 ajudar na satisfacdo do trabalho e desempenho dos mesmos.
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Um dos papéis fundamentais do lider € fazer com que se evite erros que posterior podem
afetar a organizacdo. Um dos erros € ndo aceitar sugestdes dos colaboradores (seu grupo),
pois ao fazé-lo estd a impedir o crescimento desses mesmos colaboradores. Outro erro
que deve ser evitado é ser egocéntrico na maneira de pensar, desvalorizar 0s que 0
rodeiam e achar que s0 as suas ideias e conhecimentos estéo certos e impedir potenciais
elementos do grupo de progredir. Este € um erro de lideranca que ndo se pode ter pois
pode afetar a organizacdo nos seus resultados. Pode acontecer devido a0 medo dessas
pessoas sentirem que certos tipos de colaboradores se apoderem dos seus lugares (lider).
Pensar no proprio (em si mesmo) também é um erro de lideranca e pode afetar os

resultados da organizagéo e desmotivar os elementos (Gainza, 2011).

Antes de liderarmos uma equipa ou um grupo de pessoas, temos de ter a capacidade de
conseguir liderar a n6s mesmos, percebendo as nossas proprias limitacGes e
potencialidades. Posto isto, um bom lider tem a capacidade de reconhecer os seus pontos
fortes (valorizacdo) e os seus pontos fracos, tentando ao maximo crescer quer a nivel

pessoal e profissional.

Durante este processo, o lider molda-se a organizacdo, para conseguir motivar e liderar
0s seus membros de forma a conseguir retirar todo o potencial para que se consiga atingir

0s objetivos propostos (Luke, 2001).

Para finalizar é pertinente informar que existem diferencas no conceito entre chefe e lider
e segundo, Hunter (2006), ser chefe é exercer o seu papel na empresa cumprindo
objetivos, cobrando resultados aos subordinados e questionando-os caso ndo sejam
cumpridos e ser lider é entender a realidade do trabalhador e adequa-lo ao meio de
trabalho procurando ajuda-lo no desenvolvimento da tarefa, aconselhando e treinando.
Segundo, Hunter (2006), muitos funcionarios pedem a demissdo de seus chefes e ndo das

empresas.

Hunter (2006) complementa, ainda que existem principios basicos para o desempenho de

um bom lider, os quais se demonstram na figura a baixo.
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Figura 4 - Principios de lideranca

Paciéncia

]

0 ’
Compromisso
Respeito

Fonte: Hunter (2006) Comao se tornar um lider servidor.

Por ultimo os autores Chastre e Ramos (2017) reforgam a sua opinido referente ao lider:
“Confiar no lider, na sua lideran¢a, mas também confiar nos membros de uma equipa que
tém um Unico objetivo — chegar ao destino final cumprindo padrdes e niveis de servico e

satisfagdo — onde o reconhecimento tem um papel essencial, sustentado e consequente”.

2.4 DESEMPENHO PROFISSIONAL

Neste ponto que tem por base o conceito de “desempenho”, consiste em perceber a sua
definicdo vista por varios autores, e de que forma este pode estar relacionado com a
lideranca, assim como, analisar os varios tipos de desempenho profissional, o objetivo e
as etapas da gestdo de desempenho e a importancia da lideranca no desempenho

profissional nas organizacdes.
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2.4.1 DEFINICAO

Segundo Kanfer (1990), o desempenho individual é definido como o conjunto de

comportamentos que tém impacto na eficacia.

Segundo Kearny (2014), a atividade de cada trabalhador tem objetivos e resultados que
caso estes sejam atingidos, significa que o trabalhador obteve desempenho (positivo).
Como exemplo, o autor refere que, um assistente de call center deve atender uma
chamada, pois faz parte da funcdo que estd a exercer, mas se conseguir resolver o
problema que Ihe foi posto durante a chamada telefonica, é visto com um desempenho

positivo.

Também, Benedito Rodrigues (2017) diz textualmente que a sua obra “Avaliagdo de
Desempenho”, “procura mostrar que a ado¢do de uma metodologia de avaliagdo de
desempenho, desde que apropriada a cultura e necessidade da organizacdo, fomenta o

desenvolvimento do profissional e leva ganhos significativos a empresa”.

Num contexto mais atual Raphael Pires (2019) define o desempenho no trabalho como
“a capacidade que um profissional tem de executar uma atividade. Para que isso aconteca
é necessario fazer um determinado esforco. Apresentar uma boa performance, requer o
dominio de competéncias técnicas e comportamentais para atender as expectativas e

metas da empresa”.

2.4.2 TIPOS DE DESEMPENHO PROFISSIONAL

Pode-se considerar dois tipos de desempenho, o desempenho de tarefa e 0 desempenho
contextual, os quais irdo ser descritos nos pontos sequenciais, no entanto, mostra-se,
desde ja, no quadro a baixo, as diferencas entre os dois tipos de desempenho, segundo
Bendassolli e Malvezzi (2013):

Quadro 2 - Elementos de distin¢do entre Desempenho de tarefa e desempenho contextual

Desempenho de tarefa Desempenho contextual

Contribuicdo do individuo parao ntcleo | Contribuicdo do individuo para a
técnico de cargo ou ocupacao. manutencdo do ambiente psicossocial

da organizacéo.

Contribuicéo direta com a tarefa. Contribuicéo indireta com a tarefa.
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Comportamentos intrapapel (atender as | Comportamentos extrapapel
expectativas prescritas para o cargo ou a | (espontaneos e emergentes).

funcao).

Desempenho de habilidades cognitivas. | Dependéncia de habilidades emocionais

e volitivas.

Fonte: Bendassolli e Malvezzi (2013, p. 62).

e Desempenho de tarefa

Segundo os autores Katz & Kahn (1987), o desempenho de tarefa sdo os comportamentos
que se ligam ao sistema da Organizacgdo, que € composto por atividades de transformacéo

de inputs em outputs de bens e servicos.

Por outro lado, os autores Borman & Motowidlo (1993, 1997) reforcam que o
desempenho de tarefa é definido pelas atividades que o individuo presta e que sdo
reconhecidas por parte do seu trabalho através dos comportamentos diretos e indiretos

que contribuem para o sistema da organizagé&o.

Em todas as organizacfes existem diversos comportamentos que contribuem de forma
direta ou indireta para o sistema da organizacdo. Num posto de trabalho, um
comportamento direto tem como exemplo: trabalhadores que fazem a linha montagem de
pecas de automovel. Enquanto um comportamento de forma indireta é por exemplo: um

departamento de marketing.
e Desempenho contextual

Segundo os autores Borman & Motowidlo, (1993, 1997); Motowidlo et al., (1997),
referem que a multiplicidade de comportamentos afeta diretamente os objetivos da
organizacdo ndo e de todo por causa do desempenho de tarefa. Contudo, juntando esses
comportamentos a outro tipo de comportamentos, juntos conseguem potenciar através de

uma acdo que tém a nivel organizacional.

Por outras palavras, esses “outros” comportamentos sdo designados de desempenho
contextual e esses comportamentos ultrapassam o trabalho de cada individuo e exigem

mais de cada um, como o esforco e a iniciativa.
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Borman e Motowidlo (1993), reforcam que a estrutura do desempenho contextual tem 5
categorias de comportamentos:

e Um individuo voluntariar-se para fazer func6es que nao lhe compete;

e Ter persisténcia e esforco extra para conseguir realizar as suas funcgdes de tarefa

com o melhor sucesso possivel;
e Ajudar os outros;

e Seguir a linha das regras e de todos os procedimentos mesmo quando estes ndo

séo adequados;
e Apoiar, concordar e defender os objetivos da organizagéo.

O site de conceitos (oque-é.com; 2023), gerido pelo google, define o desempenho
contextual como “uma abordagem para avaliar a funcdo de um funcionario dentro dos
limites de suas responsabilidades atribuidas. A ideia é avaliar esse desempenho ndo s
para cumprir o que é considerado um nivel de funcionamento aceitavel, mas também para
anotar situacdes em que esse funcionario demonstra aptiddes ou outros atributos que o

levam a um comportamento exemplar no trabalho”.

2.4.3 GESTAO DE DESEMPENHO

Para Camara (2010, p. 412-414), a gestdo do desempenho tem como objetivo medir e
definir a contribuicdo de cada colaborador em relacdo aos resultados da organizacdo, de
forma a emendar os problemas, retirar as melhores qualidades de cada colaborador e
tentar potencia-las ao méximo, melhorar no desempenho individual para que depois se

reflita na eficacia da organizacéo.

O mesmo autor refere que € necessario a criacdo de uma filosofia gradual, de maneira que

os colaboradores continuem a exercer as suas fungdes, para isso é necessario:
e Os objetivos individuais estarem alinhados com os objetivos da empresa;
e Dar a entender ao trabalhador o que é esperado dele e como vai ser avaliado;

e Alinhar o compromisso do colaborador com os objetivos e com as metas

estipuladas;

e Acompanhar o colaborador ao longo do tempo para que este consiga obter

SUCESSO,
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e Recompensar pelos resultados obtidos;

e Oportunidade de desenvolvimento para poder melhorar e desenvolver as

incapacidades detetadas.

A figura seguinte retrata como Camara (2010) define as etapas da gestdo de desempenho:

Figura 5- Etapas da Gestéo de Desempenho

Criacéo de Perfis Funcionais, Avaliacao e
Enquadramento de Funcdes

Gestao por Objectivo
(de negdcio e por comportamento)

;

Avaliagdo de Desempenho

T ' 1

Oportunidades de Planos de
Desenvolvimento dos ~ Recompensa do Desenvolvimento
Colaboradores Merito Individuais

Fonte: Adaptado Camara et al. (2010, p. 413).

A figura anterior, resume as etapas de gestdo de desempenho dentro de uma organizacao.
Primeiramente, é necessario criar perfis de competéncias das varias fungdes que fazem
com que os individuos consigam desempenha-las em conciliagdo com a viséo e cultura
da empresa. Posteriormente, as fungdes sdo revistas consoante o nivel de exigéncia e de
responsabilidade. Uma vez que os colaboradores sdo sempre geridos por objetivos
consoante as suas fungdes e também o seu desempenho é avaliado e revisto depois de

cada ciclo, pode-se no final retirar diversas conclusdes, tais como:
e Verificar se existe a necessidade de formacéo de forma a corrigir falhas;
e Recompensar o colaborador pelo esfor¢o e mérito demonstrado;

e Dar planos de carreira e formagdes aos colaboradores que tenham muito potencial

para que tenham uma grande evolugéo profissional.
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Mais recentemente, a plataforma Mereo, pertencente a uma das melhores startups
mundiais especializada em RH, em 2022, afirma, que a “gestdo de desempenho mescla a
gestdo de metas e a gestdo de competéncias”. A partir delas estipulam-se métricas que
medem o desempenho e analisam o comportamento individual e das equipes com o
objectivo de que cada funcionario eleve as suas habilidades e potencial. Acrescenta ainda,
que a “gestdo de desempenho propde um monitoramento continuo que, por acontecer em

tempo real, possibilita que as decisdes sejam tomadas com mais fundamento e agilidade”.

2.4.4 INFLUENCIA E IMPORTANCIA DA LIDERANCA NO
DESEMPENHO PROFISSIONAL

Segundo o estudo dos autores Dirks & Ferrin, (2002), a lideranca tem uma grande
influéncia no desempenho dos colaboradores, na qual se destaca uma relagdo muito boa
entre a confianca do lider e o desempenho dos proprios colaboradores. Os lideres devem

demonstrar uma abertura para que os colaboradores possam confiar neles.

Por outro lado, o autor Jex, (2002) salienta que o papel da lideranca passa por dar viséo,

direcdo e orientacdo estratégica as pessoas/colaboradores.

Muitas das vezes as pessoas tém a preocupacao de terminar tarefas com a concretizacéo
de prazos e n&o pensam naquilo que é a verdadeira visdo da organizagdo. E aqui que entra
0 papel do lider em promover um caminho positivo da organizacdo e das pessoas

realcando a produtividade e os objetivos.

Com isto, Gimenes et al, (2011), fizeram um estudo que consistia na verificacdo da
relacdo da lideranca que era exercida numa organizacdo com a motivagdo dos
colaboradores. Sendo uma empresa com um ambiente péssimo, com colaboradores
imaturos e inseguros, um lider autoritario e em que o desempenho ndo era favoravel,
decidiu-se, como consta no artigo, contratar colaboradores com as devidas qualificaces
para poder coordenar de maneira eficiente e apostar na satisfacdo de todos fazendo com

que o rumo da organizacao se alterasse.

Este estudo quis demonstrar a importancia de um bom lider com uma boa lideranca dentro
de uma organizagcdo. O impacto que um bom lider e um mau lider tém nos seus
colaboradores/equipa é fulcral para o que € o seu desempenho e posteriormente na
concretizacao dos objetivos. Percebe-se, assim, a influéncia da lideranca, seja positiva ou

negativa, no desempenho das pessoas.
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Mais recentemente, Léo Bruno (2013) do Ndcleo de desenvolvimento de lideranga da
Fundagao Dom Cabral, desenvolve um estudo e reitera que a “lideranga desempenha, sem
duvida, um papel de grande relevancia na estrutura e no desempenho das organizacoes,
contribuindo para o seu sucesso”. O mercado globalizado esta, cada vez, mais competitivo
e entre “as principais estratégias utilizadas pelas organizacGes para ampliar suas
participacGes de mercado, estd a escolha apropriada de seus lideres, incluindo nesse

processo os fatores que contribuem para a sua formacéo”.

2.5 MOTIVACAO PROFISSIONAL

Este ponto, aborda a temdtica “motivacdao” e sua defini¢do, entendida por alguns autores,

assim como, 0s tipos de motivacao e a teoria de necessidades.

2.5.1 DEFINICAO

O autor Maximiano (1997), salienta que o termo “motivacdo” ¢ um processo que ocorre

no comportamento humano e que é incentivado por algum tipo de motivo.

Também na mesma década o autor Wiley (1997), salienta que para si a palavra
“motivacdo” € como fosse um estado individual e interno pois ocorre no interior de cada
pessoa e cada um tem diferentes necessidades. A motivacdo também se trata de algo
intencional no intuito dos comportamentos de cada pessoa sdo voluntarios e também é

dindmico no sentido em que resultam de varios fatores (individuais e situacionais).

A motivacdo é um processo na qual o foco é descobrir como ela ocorre. Supdem-se que
sd0 momentos internos experimentados que levam a mobilizar as forcas dentro de si
(Bergamini, 2003).

Ja Chiavenato (2007) diz que “o comportamento humano néo ¢ causal nem aleatorio, ¢é
antes orientado e dirigido para algum objetivo”. Por sua vez, o mesmo autor salienta que
“motivo ¢ a for¢a ou impulso que leva a pessoa a agir de determinada maneira, isto ¢, que
da origem a um comportamento especifico”. Com estas afirmagdes, o autor quer dizer
que a motivacdo é um estimulo que leva as pessoas a atingirem ou ndo determinados

objetivos.

Segundo Bruneli (2008) a motivacdo faz parte de um processo de administracdo da

eficiéncia para com as organizacdes, tanto que, os estudantes tém destacado a motivagao
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humana como algo fulcral e imprescindivel das organizacbes. Com este destaque a
motivagdo ganhou “visibilidade” e ¢ vista dentro das organizagdes algo com capacidade

para a acdo originada a partir de uma necessidade e o ato de satisfazer tal necessidade.

Mais recentemente, Thomaz Ribas (2022), fundador da Interia Consulting, afirma que
“manter a motivagdo no trabalho é importante para absolutamente todos os colaboradores

de uma empresa”.

Assim, resumidamente, quando um lider age para motivar os seus colaboradores, ele faz

com que:
e Os colaboradores se sintam mais engajados e produtivos;

e Ele mesmo (gestor) consiga ajudar a equipe a atingir os objetivos e crescer como

lider;

e A empresa expanda e melhore seus resultados, reconhecimento no mercado e

melhora da reputacéo.

Thomaz (2022), acrescenta ainda, “ao investir em motiva¢ao no ambiente de trabalho,

todos as partes tém beneficios - o negdcio, os clientes e os colaboradores”.

2.5.2 TEORIAS DA MOTIVACAO

Segundo, José Marcondes (2023) conhecer as teorias da motivacao ajuda “a desenvolver
estratégias eficazes para motivar a si mesmo e aos outros, além de oferecer uma base

tedrica solida para profissionais que atuam em areas de lideranca e gestdo de pessoas”.

José Marcondes (2023), acrescenta ainda, que “nas organizacdes, as teorias da motivacao
sdo usadas para entender o que motiva os funcionarios a trabalhar mais efetivamente, e

para desenvolver estratégias que aumentem a motivacao e o engajamento no trabalho.

Na abordagem das diferentes teorias na vertente da motivacao, verifica-se que estas sao
compostas pelas teorias de conteldo e de processo, as quais serdo descritas a baixo

segundo 0s seus autores.

André Miguel Cravo de Oliveira 40



A lideranga e motiva¢éo como fatores de influéncia no desempenho dos trabalhadores - Estudo de caso: Decskill

2.5.2.1 TEORIAS DE CONTEUDO

As teorias de conteido sdo reconhecidas por estarem ligadas a analise dos motivos do

comportamento humano (Camilleri, 2007).

Aqui, irei resumir as varias teorias de conteudo, reconhecidas por diversos autores, as
quais abrangem, a Teoria dos dois fatores (Herzerbeg), Teoria ERC (Alderfer), Hierarquia
das Necessidades (Maslow), Teoria das Necessidades Adquiridas (McClelland) e Teoria
XeY (Mc Gregor).

e Teoria dos Dois Fatores- Herzberg

Segundo o autor Chiavenato (1991), o Herzberg fundamenta a sua teoria num ambiente

externo e naquilo que é o trabalho de cada pessoa.
Herzberg salienta que a motivacao depende de dois fatores:

1° Fatores higiénicos: estes fatores referem-se as condi¢bes que estdo em redor do
individuo e que inclui condicdes fisicas, ambientais, beneficios sociais, o salario, politica
da empresa, regulamentos e relacdo com os colegas etc. Estes fatores (higiénicos) sdo
muito bons na medida em que evitam a satisfacdo das pessoas, no entanto quando sao
instaveis/inseguros levam a insatisfacdo. S&o higiénicos para mostrarem que Sao

preventivos e que podem evitar momentos de insatisfacdo (Chiavenato,1991).

2° Fatores Motivadores: estes fatores estdo relacionados com a funcdo em si e com as
préprias tarefas e conseguem produzir efeito de satisfacdo e também de aumento de
produtividade a elevados niveis. Quando este tipo de fator é bom, consegue elevar
substancialmente a satisfacdo, quando € algo que esta menos bem o termo satisfacdo
encontra-se ausente. Os fatores que podem promover a satisfacdo ou ndo sdo os seguintes
(Chiavenato,1991):

1. Delegacéo de tarefas/responsabilidades;

2. Promogéo;

3. Estabelecimento de objetivos posterior avaliagéo;
4. Subida do cargo (horizontalmente e verticalmente);
5. Uso das suas proprias capacidades;

6. Liberdade.
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Em suma, esta teoria salienta que a satisfacdo no cargo/funcao consiste em atividades que
sejam desafiantes e estimulantes para as pessoas sdo considerados fatores motivadores.
Por outro lado, a insatisfacdo da funcdo vem do préprio ambiente, da supervisao e dos
colegas do trabalho, ou seja, depende do contexto geral da funcdo: sdo os fatores
higiénicos. O autor chega a conclusdo de que os fatores responsaveis pela satisfacdo
profissional sdo diferentes dos fatores que sdo responsaveis pela insatisfacdo profissional
(Chiavenato,1991).

e Teoria da Hierarquia das Necessidades (Maslow):

José Marcondes (2023), declara que a teoria de Maslow “é conhecida como uma das mais
importantes teorias de motivacdo humana, e de conhecimento obrigatdrio para aqueles

profissionais que ocupam cargos de lideranca e gestao”.

A teoria de Maslow, partiu do principio de que 0 homem expande as necessidades ao
longo da vida, ou seja, a medida que satisfaz as necessidades basicas, as mais elevadas

iriam ter a preponderancia do comportamento (Chiavenato, 1991).

As necessidades de Maslow estéo divididas nas seguintes categorias como demonstra a

figura a baixo:
e Necessidades fisiologicas (comida, repouso, ar);
e Necessidades de seguranca (protecdo em relagdo ao perigo);
e Necessidades sociais (Integracdo com colegas, fazer amizades);
e Necessidades de estima (reconhecimento, reputacao etc);

¢ Necessidades de autoavaliacdo (utilizacdo do talento, apresentacdo do potencial).
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Figura 6 - Piramide de Maslow

Moralidade,
Criatividade,
Espontaneidade,
Solugdo de problemas,
Auséncia de problemas,
Auséncia de preconceito,
Realizagao Pessoal Aceitacdo dos fatos

Auto-estima, Confianga,
Conquista, Respeito dos outros,
Estima Respeito aos outros

" Amizade, Familia, Intimidade sexual
Amor/Relacionamento

Seguranga do corpo, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da saude, da
Seguranga propriedade

Respiragdo, Comida, Agua, Sexo, Sono, Homeostase,
Fisiologia Excrecéo

Fonte: Wikipédia.

Em suma esta teoria apresenta as seguintes ideias:

e As necessidades que nao satisfeitas conseguem influenciar o comportamento

humano, focando-o para objetivos individuais;

e As pessoas hascem com certas necessidades fisioldgicas que sdo inatas ou
hereditarias. Inicialmente o seu comportamento esta focado para a satisfacdo

dessas mesmas necessidades, como a fome, sede, atividade etc.

Resumidamente, tudo comeca com as necessidades fisioldgicas, e posteriormente, surgem
as de seguranca na qual o foco é contra o perigo e ameacas. Estas duas necessidades fazem
parte das necessidades primarias dos individuos. Com o passar do tempo o ser humano
passa a dominar melhor as duas primeiras necessidades e vai surgindo gradualmente as
necessidades secundarias: socias, estima e autorrealizacdo e € com esta ordem que 0
individuo vai chegando a cada uma. As necessidades mais elevadas vao surgindo a
medida que as mais baixas estdo satisfeitas existindo uma predominancia pelas
necessidades mais baixas. As necessidades baixas necessitam de um ciclo motivacional
rapido (comer, dormir) enquanto as necessidades mais elevadas requerem um ciclo

motivacional longo (Chiavenato, 1991).
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e Teoria ERC de Clayton Alderfer

A proposta de Clayton Alderfer € uma teoria com uma visdo motivacional contemporanea
que em muito se assemelha ao modelo de Maslow, porém reduz as 5 necessidades de

Maslow para trés necessidades.

O seu nome, ERC, vem das trés necessidades descritas por Alderfer como as que dirigem

o ser humano: Existéncia (E), Relacionamento (R) e Crescimento (growth em inglés):

1. Necessidades de existéncia: Estas necessidades sdo consideradas necessidades
bésicas dos individuos, ou seja, salarios, beneficios sociais, condigdes de trabalho

e politicas organizacionais sobre a seguranca do trabalho (Rosa, 1994);

2. Necessidades de relacionamento: Este tipo de necessidade é referente a dimensao
interpessoal e grupal no contexto do trabalho. Basicamente é uma necessidade
individual que depende sempre da relagéo inter- individual e da forma de poder
partilhar e corresponder sentimentos, sendo o objetivo a satisfacdo ser continua
(Rosa, 1994);

3. Necessidades de desenvolvimento: estas necessidades relacionam-se com uma
vontade intrinseca de desenvolvimento pessoal. E composta por componentes

intrinsecas da teoria de Maslow como também as teorias de auto- realizacdo.

Robbins (2005) diz que esta teoria ndo consta com uma hierarquia rigida no sentido em
que uma necessidade de nivel baixo tenha de ser satisfeita para poder satisfazer as
seguintes. O autor defende ainda que varias necessidades podem funcionar em simultaneo

como motivadoras do comportamento humano.

e Teoria das Necessidades Adquiridas (McClleland)

Muitos dos investigadores que estudaram o fendémeno “motivagdo” focaram-Se nos
fatores comuns da motivagdo humana, o McClleland (1961) focou o seu estudo para as
diferengas entre as pessoas. Assim, ele salienta no seu estudo trés necessidades
fundamentais: necessidade de realizacdo, de poder e de afiliagéo, que influenciam o

comportamento humano no contexto de trabalho.
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Estas necessidades sdo sentidas de maneira diferente, uma vez que a intensidade ndo é a
mesma para cada uma e prevalece sempre aquela que ir& definir o desempenho de cada

pessoa.

Quando uma pessoa alcanca determinado objetivo com uma motivacdo propria, essa sera
essencial para a resolugdo de problemas distinguindo-se da sua personalidade (Rocha,
1997). Em suma, a necessidade de realizagdo consiste na vontade do individuo em atingir
objetivos e fazer melhor e algo mais eficiente através do seu esfor¢o (Rocha, 1997), a
necessidade de afiliacdo consiste no desejo de manter relacdes de amizade e ser aceite

pelos outros.

O foco estd na compreensdo e cooperacdao entre os colegas (McClelland,1961), por
ultimo, a necessidade de poder consiste no desejo de controlar, influenciar os outros,
assumir a responsabilidade pelos outros. O foco esta em situacdes competitivas que

salienta posi¢des de prestigio e de responsabilidade (McClelland,1961).

e Teoria X eY (Mc Gregor)

Mc Gregor (1999) formulou duas hipoteses/teorias no seu estudo do comportamento
humano. Para este, os individuos, estdo divididos em duas categorias perante as suas

atitudes e comportamentos (Rosa,1994).

A teoria X tem uma visao pessimista sobre os individuos. Estes ndo tém a capacidade de
obter resultados atraveés da sua autonomia, sdo irresponsaveis e evitam frequentar o
trabalho. Por outro lado, a teoria Y, tem uma visdo otimista perante os individuos, pois
estes sdo criativos, responsaveis, importam-se com o trabalho e querem melhorar os seus
métodos (Chiavenato,1999).

2.5.2.2 TEORIAS DE PROCESSO

Estas teorias explicam o processo de uma conduta, mais concretamente, o inicio, como
se mantém e o término. Consiste num conjunto de fatores psicoldgicos subjacentes ao

comportamento humano, ou seja, como € ele, sustentado, direcionado e desmontado.
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e Teoria de Vroom

Esta teoria tem como objetivo explicar o processo e motivacdo de como os individuos

relacionam o esforco, desempenho e recompensa (Rocha, 1997).

As pessoas/individuos sdo vistas como alguém que raciocinam e que tenham crencas,
percecdes e estimativas que de certa forma influenciam o seu comportamento, no entanto,
ndo agem por causa dos seus impulsos e de necessidade ndo correspondidas, ou até

mesmo perante punicdes e recompensas.

Segundo Moreira, (2002) esta teoria reconhece que ndo existe uma origem global para
poder justificar todas as motivacdes, mas por outro lado, consegue ajudar a justificar o

porqué de muitos trabalhadores ndo estarem motivados no seu trabalho.

e Teoria Multifatorial de L.Porter e E. Lawler

Esta teoria € criada a partir da teoria de VVroom e as principais conclusdes para Rocha
(2005), é que estes autores explicam este modelo que segue a linha da motivacdo e, o

qual, contém quatro variaveis: esfor¢o, desempenho, recompensa e satisfacao.

e O esforco que determinado individuo esta disposto a fazer, depende sempre do
valor que este atribui a recompensa e da probabilidade que este julga existir na

concretizacdo da recompensa (Nunes, P., 2016);

e A variavel desempenho é afetada por fatores como a cooperacao entre 0s outros e
procedimentos da organizagéo;

e A variavel recompensa depende sempre do desempenho e pode ser intrinseca e
extrinseca. (Rocha, 2005);

e Por Gltimo, a variavel satisfacdo, que se relaciona com o conceito rendimento e
recompensas, realcando que os trabalhadores devem ter tarefas adequadas

conforme sejam as suas habilidades (Saavedra, 1998).

Paulo Nunes (2016), na sua enciclopédia colaborativa, conclui que independentemente
da sua complexidade, esta teoria tem tido uma grande concordancia por parte dos
gestores: “segundo este modelo, os gestores devem ter especial cuidado com os esquemas
de retribuicdo e integrar o sistema, esforco-desempenho-recompensa-satisfacdo, num

sistema global de gestdo, nomeadamente através de um planeamento cuidado, gestéo por
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objetivos, definicdo clara das tarefas e responsabilidades e uma adequada estrutura

organizacional”.

e Teoria da Equidade de Adams

Para Adams (1963), o comportamento humano move-se pela percecdo pessoal de cada
pessoa sobre a justica num contexto laboral, havendo uma comparacdo do seu

desempenho e dos beneficios com o desempenho e dos beneficios dos outros.

As pessoas sentem a necessidade de desenvolver comportamentos humanos de maneira a
atenuar as desigualdades, exigindo mais recompensas e ter menos esforco, de uma

maneira mais consciente.

O autor com esta teoria ndo pretende que haja igualdade de situagdes ou ocasides, mas a
equidade no sentido em que as pessoas sdo recompensadas em conformidade com o

mérito e percecao (Adams, 1963).

Paulo Nunes (2016), explica, que segundo Adms, “as pessoas sentem-se motivadas
sempre que esperam receber da organizagdo (seja em forma monetéria, reconhecimento
publico, promogdo, transferéncias ou outra) uma compensacao justa pelos seus esforcos

em favor da organizacéao.

e Teoria da Definigdo de Objetivos de Locke

Para Nascimento (2013), a teoria dos objetivos de Locke baseia-se no facto de que o
comportamento seja regulado por valores e metas. Diz-nos que as pessoas agem
consoante os seus valores (convicgOes pessoais) € a meta é um objetivo ou um fim, a qual,
o individuo quer atingir. O autor ainda refere que a grande motivacdo para atingir

objetivos é trabalhando.

Locke, diz ainda, que existem certas caracteristicas em objetivos que ajudam a motivacao,
dando o exemplo da dificuldade, ou seja, quanto mais dificil for atingir o objetivo, mais
motivante e desafiante se torna. Por outro lado, o conceito feedback insere-se nesta teoria,
ou seja, esta provado que o feedback presta um melhor desempenho, no entanto objetivos

extremamente dificeis diminuem o desempenho o que pode levar a frustracao.
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CAPITULO 3: ESTUDO EMPIRICO

3.1 APRESENTACAO DA PERGUNTA DE PARTIDA,
PERGUNTAS DERIVADAS E HIPOTESES

A presente investigacdo tem como pergunta de partida: Qual a influéncia que a lideranca

e a motivagédo tém sobre o desempenho dos trabalhadores da Equipa da Decskill?

Perante esta tematica e pergunta de partida surgem as questdes derivadas:

Quais as caracteristicas da lideranca que mais afetam positivamente o

desempenho dos colaboradores da Equipa?

Quais as caracteristicas da lideranca que mais afetam negativamente o

desempenho dos colaboradores da Equipa?

Qual o fator motivacional mais influente no desempenho dos colaboradores?

Posto isto 0 objetivo geral é o seguinte: Compreender a influéncia da lideranca e

motivacao no desempenho dos colaboradores da Decskill.

Perante o objetivo geral ha que formular, objetivos mais especificos:

Compreender o impacto da motivagdo no desempenho dos trabalhadores;

Compreender e caracterizar o0s principais fatores motivacionais dos

colaboradores;

Compreender o contributo da lideranca no desempenho dos Trabalhadores.

3.2METODOLOGIA

A metodologia discute todas as etapas que sdo aplicadas pelo investigador “(...) analisa

e descreve os metodos, distancia-se da pratica para poder tecer consideracgdes tedricas em

torno do seu potencial na producdo do conhecimento cientifico” (Coutinho, 2016, p. 25).
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3.2.1 PERGUNTA DE PARTIDA E OBECTIVOS DE
INVESTIGACAO

A pergunta de partida deste estudo é a seguinte: Qual a influéncia que a lideranca e a

motivacao tém sobre o desempenho dos trabalhadores?
Perante a pergunta de partida surgem as questdes derivadas:

e Quais as caracteristicas da lideranca que mais afetam positivamente o

desempenho dos colaboradores da Equipa interna da Decskill?

e Quais as caracteristicas da lideranca que mais afetam negativamente o

desempenho dos colaboradores da Equipa interna da Decskill?
e Qual o fator motivacional mais influente no desempenho dos colaboradores?

Posto isto, 0 objetivo geral é: Compreender a influéncia da lideranca e motivacdo no
desempenho da equipa interna da Decskill.

Dentro do objetivo geral hd que ter objetivos mais especificos, assim, os objetivos

especificos, sdo:

e Compreender o impacto da motivacdo no desempenho dos trabalhadores da
Decskill;

e Compreender e caracterizar 0s principais fatores motivacionais dos

colaboradores;

e Compreender o contributo da lideranga no desempenho dos Trabalhadores da
Decskill.

322 PROCEDIMENTO RECOLHA DE DADOS

No procedimento desta dissertacdo optou-se pela realizagcdo de inquéritos/questionario.

O questionario é um instrumento que é composto por varias questdes sobre um
determinado assunto ou problema onde as respostas sdo escritas e permite obter
informacoes.

Para Gil (1999, p128), o questionario ¢ definido “como a técnica de investigacdo

composta por um nimero mais ou menos elevado de questfes apresentadas por escrito as
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pessoas, tendo como objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos,

interesses, expectativas, situagdes vivenciadas etc”.

Por outro lado (Gerhardt & Silveira, 2009) salientam que a linguagem no questionario
tem de ser simples e direta para que as pessoas que irdo responder percebam o que estd a

ser questionado.

Com o método quantitativo, o instrumento de pesquisa é o inquérito/questionario na qual
abrange todos os dados primarios. Este método ¢ fundamental uma vez que “permite
recolher os dados, os quais apds a sua introducdo numa base de dados e aplicacao
adequada de métodos de andlise, originam informacGes, que se consubstanciam em

resultados. Estes sdo analisados, comparados e comentados” (Sarmento, 2013).

3.2.3 RECOLHA DE DADOS E ANALISE DE DADOS

Com o objetivo de responder aos objetivos da investigagdo, realizou-se um questionario
estruturado em trés partes: Caracterizacdo da amostra (parte 1), Caracterizacdo da
Lideranca e Desempenho na Organizacdo (parte 2), Caracterizacdo da Motivacao na

Organizacao (parte 3), constituido por 16 questdes.

Sao questdes fechadas de escolha multipla e na maior parte das questdes € utilizada a
escala de Likert onde é permitido escolher 5 op¢des que definem o grau de concordancia
(1- Discordo Totalmente; 2- Discordo; 3- Ndo Concordo nem Discordo; 4- Concordo; 5-

Concordo Totalmente).

A escala de Likert € um tipo de escala que da uma resposta psicométrica a qual é bastante
frequente em questionarios. Os inquiridos ao responderem a um inquérito/questionario
com este tipo de escala vao especificar o seu grau de concordancia. Posto isto este tipo de
estrutura permite comparacoes, é mais facil ser analisada quantitativamente e também de

responder.

A recolha de dados alcanga aquilo que é um conjunto de fatores por meio do qual o
modelo de anélise é confrontado por dados apurados. Ao longo desse procedimento
muitas informacOes s@o recolhidas e posteriormente analisadas (Gerhardt & Silveira,
2009).
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A amostra € a equipa interna da Decskill tanto de Lisboa como do Porto que € constituida

por 50 pessoas, na qual foi enviado o questionario para as pessoas poderem responder.

A amostra refere-se a uma parte do universo ou populacéo de acordo com uma regra ou
acao, segundo Gil (1993). Faz parte de um subconjunto do universo e populacdo por meio
da qual se estabelece as caracteristicas desses mesmo. Essa mesma amostra pode ou ndo
ser probabilistica (Prodanov & Freitas, 2013).

3.3 APRESENTACAO DE RESULTADOS

Comeca-se por analisar a amostra deste estudo com base nos dados sociodemograficos.

Em 50 pessoas apenas responderam 38.

1 - Género

Tabela 1- Resposta a questdo 1 “Género”

Género Frequéncia Percentagem
Feminino 28 73,7%
Masculino 10 26,3%

Total 38 100%

Dos inquiridos que responderam, 28 sdo do sexo feminino, correspondendo este valor a
uma percentagem de 73,7%, assim, verifica-se, que a grande maioria sdo mulheres, pois

0 sexo masculino apenas teve uma percentagem de 26,3% correspondendo a 10

inquiridos.
2 - Idade
Tabela 2 - Resposta a questio 2 “Idade”

Idade Frequéncia Percentagem
18-25 3 7,9%

26-35 24 63,2%
36-45 10 26,3%

+45 1 2,6%

Total 38 100%
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Referente a idade dos inquiridos, € notorio que as faixas etarias predominantes sdo a de
26-35 com uma percentagem de 63,2%, de seguida dos 36 aos 45 anos ha uma
percentagem de 26,3%. Os mais novos dos 18 aos 25 anos ainda representam 7,9%, mas
por outro lado, é notdrio que com mais de 45 anos apenas respondeu uma pessoa. Conclui-

se que hd uma predominancia de pessoas jovens.

3 - HabilitagOes Literéarias

Tabela 3 - Resposta a questio 3 “HabilitagGes Literarias”

HabilitacGes Literarias Frequéncia Percentagem
9%no 0 0%
12° ano 0 0%
Licenciatura 24 63,2%
Mestrado 14 36,8%
Doutoramento 0 0%
Total 38 100%

Em relacdo as habilitacbes literarias dos inquiridos, podemos verificar que maior parte
tem apenas a licenciatura com 63,2%. A outra variante € o mestrado que conta com

36,8%. Ninguém tem 0 9°, 12° e 0 Doutoramento.

4 - Tempo de trabalho na Organizacéo

Tabela 4 - Resposta a questdao 4 “Tempo de trabalho na Organizagdo”

Tempo de trabalho na Organizagéo Frequéncia Percentagem
Menos de 1 ano 5 13,2%
1a?2anos 12 31,6%
2 a 10 anos 21 55,3%
Mais de 10 anos 0 0%
Total 38 100%

Relativamente ao tempo na organizagédo, a maior parte dos inquiridos esta entre a faixa
dos 2 a 10 anos na empresa, representando 55,3%. De destacar, que ndo ha nenhum dos

inquiridos que tenha mais de 10 anos de trabalho na organizacdo. Por outro lado, apenas
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5 inquiridos estdo a menos de 1 ano na empresa, correspondendo este valor a uma

percentagem de 13,2%.
5 - Anos de experiéncia profissional

Tabela 5 - Resposta a questio 5 “Anos de experiéncia profissional”

Anos de experiéncia profissional Frequéncia Percentagem
Até 2 anos 1 2,6%
2 até 4 anos 15 39,5%
5 ou mais 22 57,9%
Total 38 100%

A maioria dos inquiridos tem 5 ou mais anos de experiéncia profissional, correspondendo
isto a uma percentagem de 57,9%. Dos 2 até aos 4 anos de experiéncia profissional conta

com 39,5% e até 2 anos de experiéncia apenas é considerada uma pessoa.

6-Qual o tipo de lideranca (Autocratica, Liberal ou Democratica) praticada na

organizacéo?

Tabela 6 - Resposta a questdo 6 “Qual o tipo de lideranga (Autocratica, Liberal ou Democratica)
praticada na organizagdo?”

Qual o tipo de lideranca (Autocratica, Liberal ou Frequéncia Percentagem

Democratica) praticada na organizacao?

Autocratica 6 15,8%
Democrética 24 63,2%
Liberal 8 21,0%
Total 38 100%

O tipo de lideranca praticada na organizacdo que a maior parte dos inquiridos respondeu
corresponde a lideranga democratica com uma percentagem maioritaria de 63,2% (24
inquiridos), logo, de seguida, com 21% (8 inquiridos) segue-se a liderancga liberal e, por

ultimo, com 15,8% que corresponde a 6 inquiridos a lideranca autocrética.

7 - Da lista abaixo escolha 2 ou mais caracteristicas principais positivas e 2 ou mais

negativas de uma lideranca que possam influenciar o desempenho
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Tabela 7 - Resposta a questdo 7 “Da lista abaixo escolha 2 ou mais caracteristicas principais positivas e 2
ou mais negativas de uma lideranc¢a que possam influenciar o desempenho”

Caracteristicas Positivo Negativo
Frequéncia Percentagem Frequéncia Percentagem

Rigidez 1 0,8% 29 33,7%
Incentivadora 23 19,2% 0 0,0%
Honestidade 24 20,0% 0 0,0%
Presséo 4 3,3% 22 25,6%
Confianca 26 21,6% 1 1,2%
Critico 5 4,2% 10 11,6%
Autoridade 4 3,3% 21 24,4%
Liberdade 19 15,8% 1 1,2%
Exigéncia 14 11,8% 2 2,3%
Total 120 100% 86 100%

Nesta questdo, consegue-se perceber que ha trés caracteristicas positivas que se destacam,
mais concretamente, a “Confianga” é a caracteristica positiva com maior percentagem
tendo 21,6%, logo de seguida, apresenta-se a ‘“Honestidade” com 20,0% e a
“Incentivadora” com 19,2%. Por outro lado, ha outras trés caracteristicas negativas que
se destacam, sendo a “Rigidez” a caracteristica negativa com maior percentagem com
33,7%, e segue-se, com percentagens muito proximas, a “Pressdo” com 25,6% e a
“Autoridade” com 24,4%.

8- Na sua opinido a lideranca é bem estruturada?

Tabela 8 - Resposta a questdo 8 “Na sua opinido a lideranca é bem estruturada?”

Na sua opinido a lideranca € bem estruturada? Frequéncia Percentagem
1 (Discordo Totalmente) 1 2,7%
2 (Discordo) 2 5,3%
3 (Nao Concordo, nem Discordo) 10 26,3%
4 (Concordo) 19 50%
5 (Concordo Totalmente) 6 15,7%
Total 38 100%
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A maior parte dos inquiridos concorda que a lideranga é bem estruturada com uma

percentagem de 50%. Contudo, ainda h& uma percentagem expressiva de 26,3% que ndo

concorda nem discorda. De seguida, com uma percentagem também representativa ha

15,7% que concorda totalmente que a lideranca ¢ bem estruturada. O “Discordo

totalmente” e o “Discordo” tém uma expressao pequena com percentagens entre os 2,7%

e 0s 5,3%, respetivamente.

Tabela 9 - Analise estatistica a questdo 8

Média 3,71 (~4)

Moda 4 (Concordo)

Desvio Padréo 0,88

Minimo 1 (Discordo Totalmente)
Méaximo 4 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica, a média tendeu para o concordo (M: 3,71; DP: 0,88) e a

Moda também é o concordo.

9 - As chefias ajudam a melhorar a sua performance?

Tabela 10 - Resposta a questdo 9 “As chefias ajudam a melhorar a sua performance”

As chefias ajudam a melhorar a sua performance? Frequéncia Percentagem
1 (Discordo Totalmente) 1 2,7%
2 (Discordo) 2 5,2%
3 (Néao Concordo nem Discordo) 3 7,9%
4 (Concordo) 17 44,8%
5 (Concordo Totalmente) 15 39,4%
Total 38 100%

Nesta questdo, a maior parte dos inquiridos numa percentagem de 44,8% salienta o

“Concordo” e logo de seguida o “Concordo Totalmente” com 39,4%. Com uma resposta

de “Discordo totalmente” ainda houve uma percentagem minima de 2,7%.
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Tabela 11 - Analise estatistica a questdo 9

Média 4,13 (~4)
Moda 4 (Concordo)
Desvio Padréo 0,95

Minimo

1 (Discordo Totalmente)

Maximo

4 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tendeu para o concordo (M: 4,13; DP: 0,95) e a moda

¢ o concordo também.

10 - Na sua opiniao, o tipo de relacionamento com os colegas pode interferir com o

desempenho?

Tabela 12 - Resposta a questdo 10 “Na sua opinido, o tipo de relacionamento com os colegas pode

interferir com o desempenho?”

Na sua opinido, o tipo de relacionamento com os | Frequéncia Percentagem
colegas pode interferir com o desempenho?

1 (Discordo Totalmente) 0 0%

2 (Discordo) 2 5,2%

3 (Néao Concordo nem Discordo) 4 10,5%

4 (Concordo) 11 29,0%

5 (Concordo Totalmente) 21 55,3%
Total 38 100%

Nesta questdo a maior parte dos inquiridos optou pelo “Concordo Totalmente” com uma

percentagem de 55,3% e de seguida o “Concordo” com 29%. A opg¢ao de “Nao concordo

nem discordo” ainda teve uma representagdo de 10,5% e ninguém discordou totalmente.

Tabela 13 - Analise estatistica a questdo 10

Média 4,34 (~4)

Moda 5 (Concordo Totalmente)
Desvio Padréo 0,86

Minimo 2 (Discordo)
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Méaximo 5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tendeu para o concordo (M: 4,34; DP: 0,86) e a moda

é concordo totalmente.

11- Na sua opinido a lideranca da organizacao tem influéncia no seu desempenho?

Tabela 14 - Resposta a questdo 11 “Na sua opinio a lideranga da organizagio tem influéncia no seu

desempenho?”
Na sua opiniédo a lideranga da organizacgdo tem Frequéncia | Percentagem
influéncia no seu desempenho?
1 (Discordo Totalmente) 0 0%
2 (Discordo) 0 0%
3 (Néao Concordo nem Discordo) 4 10,6%
4 (Concordo) 17 44, 7%
5 (Concordo Totalmente) 17 44,7%
Total 38 100%

Nesta questao existe uma igualdade entre o “Concordo” e o “Concordo Totalmente” com

44,7%. De destacar também que o “Discordo Totalmente” e o “Discordo” tiveram 0%.

Tabela 15 - Andlise estatistica a questdo 11

Média 4,34 (~4)

Moda 5 (Concordo Totalmente) /4 (Concordo)
Desvio Padréo 0,65

Minimo 2 (Discordo)

Méaximo 5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tende para o concordo (M: 4,34; DP: 0,65), e a Moda

€ 0 Concordo e o Concordo Totalmente.
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12- Na sua opinido, a lideranga poderia melhorar?

Tabela 16 - Resposta a questdo 12 “Na sua opinido, a lideranga poderia melhorar?”

Na sua opinido, a lideranca poderia melhorar? Frequéncia Percentagem
1 (Discordo Totalmente) 0 0%
2 (Discordo) 4 10,6%
3 (N&o Concordo nem Discordo) 12 31,6%
4 (Concordo) 13 34,2%
5 (Concordo Totalmente) 9 23,6%
Total 38 100%

Nesta questdo a maior parte dos inquiridos “Concorda” com 34,2% e logo préximo com
31,6% segue-se o “Nao Concordo nem Discordo”. De salientar também, que ndo houve

ninguém que discordasse totalmente.

Tabela 17 - Andlise estatistica a questdo 12

Média 3,71 (~4)

Moda 4 (Concordo)

Desvio Padréo 0,94

Minimo 2 (Discordo)

Méaximo 5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tende para o concordo (M: 3,71; DP: 0,94) e a moda

é concordo.
13 - Sente-se motivado na organizacdo?
Tabela 18 - Resposta a questdo 13 “Sente-se motivado na organizagio?”
Sente-se motivado na organizagao? Frequéncia Percentagem
1 (Discordo Totalmente) 2 5,2%
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2 (Discordo) 0 0%

3 (Nao concordo nem Discordo) 12 31,6%
4 (Concordo) 12 31,6%
5 (Concordo Totalmente) 12 31,6%
Total 38 100%

Nesta pergunta é de ressaltar que existem 3 variaveis com igual percentagem: “Concordo

Totalmente”, “Concordo” ¢ “Nem concordo nem discordo” tém 31,6%. Depois existe

uma varidvel com apenas 5,2% que € o “Discordo Totalmente” e ndo houve ninguém que

optasse pela variavel “Discordo”.

Tabela 19 - Andlise estatistica a questdo 13

Média 3,84 (~4)

Totalmente)

Moda 3 (Nem Concordo, nem Discordo);4 (Concordo); 5 (Concordo

Desvio Padrdao | 1,03

Minimo 1(Discordo Totalmente)

Méaximo 5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tendeu para o concordo (M: 3,84; DP: 1,03) e a Moda

€ nem concordo nem discordo, concordo e concordo totalmente.

14 - Acha que o seu desempenho pode interferir com a sua motivacao?

Tabela 20 - Resposta a questdo 14 “Acha que o seu desempenho pode interferir com a sua motivagdo?”

Acha que o seu desempenho pode interferir com a Frequéncia | Percentagem

sua motivacao?

1 (Discordo Totalmente) 0 0%

2 (Discordo) 0 0%

3 (Nao concordo nem Discordo) 3 79

4 (Concordo) 19 50%

5 (Concordo Totalmente) 16 42,1%
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Total

38

100%

A maior parte dos inquiridos concorda com 50% e de seguida 42,1% concorda totalmente.

Tabela 21 - Andlise estatistica a questao 14

Média

4,34 (~4)

Moda

4 (Concordo)

Desvio Padrao

0,61

Minimo

3 (Né&o Concordo, nem Discordo)

Maximo

5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tende para o concordo (M: 4,34; DP: 0,61) e a moda

é concordo.

15 - O que pensa que poderia torna-lo/a mais motivado/a no trabalho?

Tabela 22 - Resposta a questdo 15 “O que pensa que poderia torna-lo/a mais motivado/a no trabalho?”
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Revisdo Salarial Regime de Trabalho
Caracteristicas (Flexibilidade)
Frequéncia | Percentagem Frequéncia Percentagem
1 (Discordo 0 0% 0 0%
Totalmente)
2 (Discordo) 1 2,6% 1 2,6%
3 (Néo concordo 5 13,2% 5 13,2%
nem Discordo)
4 (Concordo) 13 34,2% 15 39,5%
5 (Concordo 19 50% 17 44, 7%
Totalmente)
Total 38 100% 38 100%
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Progresso Carreira Obter Formagoes
Caracteristicas
Frequéncia | Percentagem | Frequéncia Percentagem
1 (Discordo 0 0% 0 0%
Totalmente)
2 (Discordo) 0 0% 0 0,0%
3 (Nao Concordo 0 0% 10 26,3%
nem Discordo)
4 (Concordo) 12 31,6% 21 55,3%
5 (Concordo 26 68,4% 7 18,4%
Totalmente)
Total 38 100% 38 100%

Nesta questdo, no que toca a revisdo salarial a maior parte dos inquiridos com 50%
selecionou a variavel “Concorda totalmente” e, logo de seguida, a variavel “Concordo”

com 34,2%. Apenas 1 inquirido respondeu com “Discordo”.

No regime de trabalho ou flexibilidade a maior parte dos inquiridos “concorda
totalmente” que ¢ importante para a motivagdo no trabalho com uma percentagem de
44,7% e logo de seguida com 39,5% optou pelo “Concordo”. Apenas 1 inquirido

selecionou “Discorda” e nenhum selecionou a opgao “Discordo Totalmente™.

Na progressdo de carreira, € notério que uma grande maioria (68,4%) acha que é
importante para a motiva¢ao no trabalho respondendo com “Concordo Totalmente” e
ainda com uma percentagem expressiva, 31,6% optou por “Concordo”. De salientar, que
nao houve nenhum inquirido que optasse pelo “Discordo Totalmente”, pelo “Discordo”,

ou pelo “Nao Concordo nem Discordo”.

Em obter formac6es a maioria dos inquiridos acha que é motivante no trabalho e optou
pelo “Concordo” (55,3%), de seguida responderam com 26,3% “N&o concordo nem
Discordo” e depois com 18,4% o “Concordo totalmente”. Ninguém selecionou a opgao

de “Discordo Totalmente” ou “Discordo”.

Tabela 23 - Andlise estatistica a questdo 15 (Revisdo Salarial)

Revisdo Salarial
Média 4,3 (~4)
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Moda

5 (Concordo Totalmente)

Desvio Padrao

0,79

Minimo

2 (Discordo)

Maximo

5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tende para o concordo (M:4,3; DP: 0,79) e a moda é

concordo totalmente.

Tabela 24 - Andlise estatistica a questdo 15 (Regime de Trabalho)

Regime de Trabalho (Flexibilidade)

Média 4,26 (~4)
Moda 4 (Concordo)
Desvio Padréo 0,78

Minimo

2 (Discordo)

Maximo

5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tende para o concordo (M: 4,26; DP: 0,78) e a moda

é concordo também.

Tabela 25 - Analise estatistica a questdo 15 (Progresso de Carreira)

Progresso de carreira

Média 4,68 (~5)
Moda 5 (Concordo Totalmente)
Desvio Padrédo 0,46

Minimo

4 (Concordo)

Méaximo

5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tende para concordo totalmente (M:4,68; DP: 0,46)

e a moda é concordo totalmente também.

Tabela 26 - Analise estatistica a questdo 15 (Obter Formagdes)

Obter Formagoes

Media

3,92 (~4)
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Moda

4 (Concordo)

Desvio Padrao

0,66

Minimo

3 (Nao Concordo nem Discordo)

Maximo

5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tende para o concordo (M:3,92; DP:0,66) e a moda

€ concordo também.

16- Qual é o fator motivacional que faz com que vocé tenha um melhor

desempenho?

Tabela 27 - Resposta a questdo 16 “Qual é o fator motivacional que fez com que vocé tenha um melhor

desempenho?”
Entreajuda/Relacdo com os Reconhecimento
Caracteristicas colegas
Frequéncia | Percentagem | Frequéncia Percentagem
1 (Discordo 0 0% 0 0%
Totalmente)
2 (Discordo) 0 0% 0 0%
3 (Nao Concordo 2 5,2% 0 0%
nem Discordo)
4 (Concordo) 15 39,5% 17 44, 7%
5 (Concordo 21 55,3% 21 55,3%
Totalmente)
Total 38 100% 38 100%
Comunicacéo Autonomia
Caracteristicas
Frequéncia | Percentagem | Frequéncia Percentagem
1 (Discordo 0 0% 0 0%
Totalmente)
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2 (Discordo) 0 0% 0 0%
3 (Nao Concordo 0 0% 2 5,2%
nem Discordo)

4 (Concordo) 13 34,2% 16 42,1%
5 (Concordo 25 65,8% 20 52,7%
Totalmente)

Total 38 100% 38 100%

Na ultima questdo e no que toca a entreajuda/relacdo com os colegas a maioria dos
inquiridos (55,3%) concorda totalmente que é um fator motivacional para ter um melhor
desempenho e de seguida com uma percentagem representativa, 39,5% optaram pelo

“Concordo”. Ninguém selecionou a opgdo de “Discordo Totalmente” e “Discordo”.

No reconhecimento como um fator motivacional para um melhor desempenho 55,3% dos
inquiridos concordam totalmente com a questdo e logo de seguida 44,7% optaram por
“Concordam”. O “Discordo Totalmente”, o “Discordo” ¢ o ‘“Nao Concordo nem

Discordo” ndo foi selecionado por nenhum inquirido.

Na comunicacao como um fator motivacional para um bom desempenho, destaca-se uma
percentagem de 65,8% dos inquiridos que “Concorda Totalmente” e de seguida com
34,2% optaram por “Concordam”. Seguindo a mesma regra do fator motivacional
anterior, também o “Discordo Totalmente”, o “Discordo” e o “Nao Concordo nem

Discordo” nao foi selecionado por nenhum inquirido.

Na autonomia como um fator motivacional para um bom desempenho, 52,7% dos
inquiridos “Concordam totalmente”, 42,1% dos inquiridos selecionaram” Concordam” e

5,2% “Nao concordam nem discordam”.

Tabela 28 - Analise estatistica a questdo 16 (Entreajuda/Relacdo com os colegas)

Entreajuda/Relagdo com os colegas
Média 4,5 (~5)
Moda 5 (Concordo Totalmente)
Desvio Padréo 0,59
Minimo 3 (Nao Concordo nem Discordo)
Méaximo 5 (Concordo Totalmente)
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De acordo com a estatistica a média tende para concordo totalmente (M:4,5; DP: 0,59) e

a moda é concordo totalmente também.

Tabela 29 - Andlise estatistica a questdo 16 (Reconhecimento)

Reconhecimento
Média 4,55 (~5)
Moda 5 (Concordo Totalmente)
Desvio Padréo 0,49
Minimo 4 (Concordo)
Méaximo 5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tende para concordo totalmente (M:4,55; DP:0,49) e

a moda é concordo totalmente também.

Tabela 30 - Analise estatistica a questdo 16 (Comunicagéo)

Comunicacéo
Média 4,65 (~5)
Moda 5 (Concordo Totalmente)
Desvio Padréo 0,47
Minimo 4 (Concordo)
Méaximo 5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica a média tende para concordo totalmente (M: 4,65; DP:0,47)

e a moda é concordo totalmente também.

Tabela 31 - Andlise estatistica a questdo 16 (Autonomia)

Autonomia
Média 4,47 (~4)
Moda 5 (Concordo Totalmente)
Desvio Padréo 0,59
Minimo 3 (N&o Concordo Nem Discordo)
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Maéaximo 5 (Concordo Totalmente)

De acordo com a estatistica com a estatistica a média tende para concordo (M:4,47; DP:

0,59) e a moda ¢é concordo totalmente.

3.4 ANALISE DE RESULTADOS

Perante as respostas as questdes do inquérito pode-se chegar a algumas conclusdes,
muitas delas que ajudam a comprovar ou ndo as questdes derivadas e hipoteses da

dissertagéo.

Na questdo 6, onde é questionado, qual o tipo de lideranca (Autocrética, Liberal ou
Democratica) que é praticada na organizacdo existe uma variavel que se destaca com
63,2% que é a Democratica, as outras variaveis estdo muito proximas uma da outra, tendo
a Autocrética 15,8% e a Liberal 21%.

Na questdo 7, consegue-se entender que as duas caracteristicas positivas de uma lideranca
que possam influenciar o desempenho, perante os inquiridos, € a confianca com 21,6%,
sendo a mais votada e logo a baixo a honestidade com 20%. A seguir a estas duas, vem a
caracteristica incentivadora com 19,2%. As duas caracteristicas negativas de uma
lideranca sdo a rigidez com 33,7% (sendo a mais votada) e a pressédo com 25,6%. A seguir

a estas duas segue-se a autoridade com mais percentagem (24,4%).

Na questdo 8, 50% da amostra concorda que a lideranca é bem estruturada, 26,3% nao
concorda e nem discorda e apenas 2,7% que discorda totalmente. Nesta questdo todas as

variaveis da Likert foram votadas.

Na questdo 9, praticamente todos os inquiridos concordam que as chefias ajudam a
melhorar a sua performance, tendo somado o concordo com 44,8% e o concordo
totalmente 39,4%, uma grande percentagem, contudo, uma pequena margem de 7,9% nao
concordam nem discordam, 5,2% discordam e 2,7% discordam totalmente da opini&o.

Na questdo 10, consegue-se entender que uma grande maioria, ou seja, 55,3% dos
inquiridos concordam totalmente que a relagdo com os colegas pode interferir com o
desempenho, 29% apenas concordam, 10,5% ndo concordam nem discordam e 5,2%

discordam.
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Na questdo 11, existe uma igualdade percentual de 44,7% entre o Concordo Totalmente
e 0 Concordo, logo essas duas variaveis justificam que a maior parte dos inquiridos
acreditam que a lideranca da organizacdo tem influéncia no seu desempenho. Ainda

assim, 10,6% nao concordam nem discorda com a questéo.

Na questdo 12, onde é questionado se a lideranga poderia melhorar, consegue-se perceber
que 34,2% concorda, 23,6% concorda totalmente. Por outro lado 31,6%, ndo concorda
nem discorda com a questéo e 10,6% discorda da questdo. Verifica-se que ha uma divisao

grande de opinides.

Na questdo 13 existe uma igualdade entre trés variaveis quando se questiona se sentem
motivados na organizagdo: 31,6% concordo totalmente, 31,6% concordam e 31, 6% néo
concorda nem discorda com a questdo. Ainda houve 5,2% que discordam totalmente, ou

seja, ndo se sentem motivados na organizacao.

Na questdo 14, quando se questiona se 0 desempenho pode interferir na motivagéo, 50%
dos inquiridos concorda com a questdo e 42,1% concorda totalmente. No entanto 7,9%

ndo concorda nem discorda que o desempenho possa interferir com a sua motivacao.

Na questdo 15, quando se questiona, o que pensa que poderia torna-lo mais motivado/a
no trabalho, na caracteristica da revisdo salarial, 50% concorda totalmente e 34,2%
concorda. No entanto 13,2% ndo concorda nem discorda e 2,6% discorda que a revisdo
salarial seja algo que o poderia tonar mais motivado/a no trabalho. No regime de trabalho
44,7% concorda totalmente, 39,5% concorda, 13,2% n&o concorda nem discorda e 2,5%
discorda. A revisao salarial e o regime de trabalho a nivel de escolhas da escala de Likert
sdo bastante idénticas. Quanto ao progresso de carreira 68,4% dos inquiridos concorda
totalmente e 31,6% concordam que poderia tornar mais motivado no trabalho. Na
obtencdo de formacdes a maior parte dos inquiridos concorda com 55,3%, mas existe uma

parte com 26,3% que ndo concorda nem discorda.

Na questdo 16, 55,3% dos inquiridos concorda totalmente que a entreajuda/relacdo com
colegas € um fator motivacional que faz ter um melhor desempenho, porém 5,2% néo
concorda nem discorda. Quanto ao reconhecimento também é um fator motivacional que
contribui para o desempenho, pois 55,3% concorda totalmente e 44,7% concordam. A
comunicagdo tambeém contribui para o0 melhor desempenho, pois, 65,8% dos inquiridos
concordam totalmente e 34,2% concordam. Por ultimo confirma-se também que a

autonomia também é vista como um fator motivacional, pois, 52,7% dos inquiridos
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concordam totalmente que possa contribuir positivamente no desempenho, 42,1%

concordam, mas 5,2% n&o concordam nem discordam que seja um fator.
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CAPITULO 4: CONCLUSOES E RECOMENDACOES

4.1 INTRODUCAO

Neste capitulo vdo ser tratadas e analisadas as conclusdes finais, verificacdo das
hipoteses, dos objetivos, perguntas derivadas, resposta a pergunta de partida, reflexdes,

recomendacdes, limitacdo da investigacao e investigacao futura.

4.2 VERIFICACAO DAS HIPOTESES

Hipotese 1 - O perfil de lideranca que potencialmente afeta positivamente o desempenho

dos colaboradores da Equipa interna da Decskill € uma lideranca Liberal;
Hipotese ndo verificada.

Perante esta hipotese, verifica-se que a liderangca mais votada dentro da organizagéo € a

Democratica com uma percentagem de 63,2%. A lideranca liberal tem apenas 21%.

Por outro lado, na questdo 7, as caracteristicas positivas mais votadas sdo de uma
lideranca democratica (incentivadora com 19,2%, honestidade com 20% e confiangca com
21,6%).

Posto isto uma lideranca liberal também pode influenciar positivamente o desempenho

dos colaboradores, mas as conclusdes tendem na lideranca democratica.

Hipotese 2 - O perfil de lideranca que potencialmente afeta negativamente o desempenho
dos colaboradores da Equipa interna da Decskill € uma lideranca Autocratica;

Hipdtese verificada.

Esta hipotese é verificada, pois na questdo 6 onde é questionada qual o tipo de lideranga
que é praticado na organizacéo, a lideranca autocratica € a que tem menos percentagem
(15,8%).

Consegue-se verificar também na questdo 7, que as caracteristicas negativas que possam
influenciar o desempenho, sobressaem a rigidez (33,7%), a presséo (25.6%) e a
autoridade (24,4%).
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Posto isto, verifica-se que este tipo de lideranca afeta negativamente o desempenho dos
colaboradores.

Hipotese 3 — O principal fator motivacional que influencia positivamente o desempenho

dos colaboradores é a questdo monetéria;
Hipotese parcialmente verificada.

Esta hipdtese é parcialmente verificada pois a parte salarial € um fator importante, mas
na questdo 15 ndo apenas a revisao salarial esteve em destaque com maior parte dos
inquiridos em concordar totalmente (50%), como também os outros fatores sdo bastante

importantes para estarem motivados.

Chega-se a conclusao de que o regime de trabalho também é um fator motivacional, com
a maior parte dos inquiridos em concordarem totalmente e em concordarem, 0 mesmo
para o progresso de carreira. O outro fator que é a obtencdo de formacdes também é
importante e motivacional onde maior parte dos inquiridos concorda (55,3%), no entanto,
para algumas pessoas ndo concordam nem discordam. Contudo face aos resultados

obtidos considera-se um fator motivacional.

Posto isto, estes quatro fatores, pelos resultados, sdo fatores motivacionais que podem
influenciar o desempenho dos colaboradores, uns mais do que outros e ndo apenas a

questdo salarial.

4.3 CONFIRMACAO DOS OBJETIVOS

Objetivo 1: Compreender o impacto da motivacdo no desempenho dos trabalhadores da
Decskill;

Ao longo da dissertacdo, escreveu-se sobre o impacto da motivacdo no desempenho nas
pessoas e existem alguns fatores que contribuem para tal. Mais especificamente nos
colaboradores da Decskill, o fator salarial, flexibilidade de trabalho, obter formagoes e a
progressao de carreira é algo que pode influenciar o seu desempenho na organizacéo. Este

ponto foi descrito na hipdtese numero 3.

Obijetivo verificado.
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Objetivo 2: Compreender e caracterizar 0s principais fatores motivacionais dos

colaboradores;

Ao longo da dissertacdo falou-se de diversos fatores motivacionais. Na parte da revisdo
da literatura abordou-se a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg onde se refere a fatores
higiénicos e fatores motivadores; Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow onde

¢ apresentada a sua piramide com as necessidades divididas.
Na parte préatica as ultimas questes foram mais focadas no topico da motivacéo.

Questionou-se se o0s colaboradores se sentiam motivados na organizagdo, se O
desempenho pode interferir na motivacdo, o que poderia torna-lo mais motivado no
trabalho (reviséo salarial; regime de trabalho, progresso de carreira; obter formacdes) e o
qual fator motivacional que faz com que vocé tenha um melhor desempenho

(Entreajuda/Relacdo com os colegas; Reconhecimento; Comunicagdo; Autonomia).

Obijetivo verificado.

Objetivo 3: Compreender o contributo da lideranca no desempenho dos colaboradores
da Decskill;

Ao longo da dissertacdo falou-se de diversos tipos de lideranga e das suas caracteristicas.
Na parte préatica, percebeu-se que as caracteristicas positivas de uma boa lideranca sao
incentivadoras, honestidade e confianca. Estas 3 caracteristicas podem influenciar
positivamente o desempenho na organizagdo. Por outro lado, as negativas a rigidez, a
pressdo e autoridade que podem influenciar de forma negativa o desempenho.

Obijetivo verificado

4.4 RESPOSTAS AS PERGUNTAS DERIVADAS

Pergunta Derivada 1: Quais as caracteristicas da lideranca que mais afetam

positivamente o desempenho dos colaboradores da Equipa interna da Decskill?

As caracteristicas da lideranca que mais afetam positivamente o desempenho dos

colaboradores é a confianca que ¢é depositada na pessoa, a honestidade, ser incentivadora
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e até mesmo a liberdade. Na questdo do questionario onde se pergunta o tipo de lideranca
que é praticada na organizacdo, a maior parte disse que era democratica.

Pergunta Derivada 2: Quais as caracteristicas da lideranca que mais afetam

negativamente o desempenho dos colaboradores da Equipa interna da Decskill?

As caracteristicas da lideranca que mais afetam negativamente o desempenho dos
colaboradores sdo a rigidez, pressdo, autoridade. Todas caracteristicas de uma lideranca

autocratica, que, no entanto, no questionario foi a menos votada.

Pergunta Derivada 3: Qual o fator motivacional mais influente no desempenho dos

colaboradores?

Nesta questdo ndo existe apenas um fator, mas os quatro fatores que foram propostos na

questdo do questionario.

Segundo a questdo n° 16, na qual a resposta foi feita através da escala de Likert, tanto a
entreajuda/relacdo com os colegas, 0 reconhecimento, a comunica¢do e a autonomia

ajudam no facto de as pessoas terem um melhor desempenho.

4.5 RESPOSTAS A PERGUNTA DE PARTIDA DA INVESTIGACAO

A pergunta de partida deste estudo é: Qual a influéncia que a lideranga e a motivagdo tém
sobre o desempenho dos trabalhadores?

A resposta a esta questio vem através da parte pratica da dissertacao.
Pode-se perceber que maior parte dos inquiridos que maior parte dos inquiridos, tem a

opinido que a lideranca da organizacao ¢ uma lideranga democrética.

Posto isso na questdo 7, escolheram a rigidez, pressao e autoridade como caracteristicas
negativas que possam influenciar o seu desempenho. Estas caracteristicas pertencem a
uma lideranca autocrética e d& entender que as pessoas ndo gostam e ndo se identificam

com esse tipo de liderancga.
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Aqui pode-se ver que o tipo de lideranga influencia bastante o desempenho dos
colaboradores, aquilo que pode ser a sua produtividade e o bem-estar na organizacao.

Por outro lado, a motivacdo também pode influenciar o desempenho dos colaboradores.
Neste caso especifico a relacdo com os colegas pode ajudar a ter um melhor desempenho,
bem como o reconhecimento que se tem na organizagdo, a comunicagdo e a propria
autonomia. Porém, existem outros fatores que podem contribuir se estar mais motivado
dentro de uma organizacao, tal como reviséo salarial, o regime de trabalho, progresso de
carreira e tirar formacoes. Estes fatores, segundo o questionario ajudam a que as pessoas
estejam mais motivadas. Se estdo mais motivadas, podem ajudar a melhorar a

produtividade.

Assim, maior parte dos colaboradores também acham que o desempenho deles pode
interferir com a sua motivacdo. Com isto concluo que estas duas variaveis sdo dependem

uma da outra.

4.6 CONCLUSOES PRINCIPAIS

As conclusdes que se podem retirar deste estudo € que a lideranga influencia
positivamente ou negativamente os trabalhadores de uma organizacgdo, neste caso, foi

efetuado um estudo concreto aos trabalhadores da Decskill.

Existem diversos tipos de lideranca, sendo a Democratica aquela em que maior parte as
pessoas consideram que a organizacdo tenha, por outro lado, as pessoas ndo se revém

numa lideranca autocratica.

Chegou-se a conclusdo de que existem diversos fatores e ndo apenas um que podem
manter as pessoas motivadas no contexto de trabalho e outras que poderiam torna-las mais

motivadas.

Posto isto, estas trés componentes sdo bastante importantes no dia a dia de cada
organizagao, mesmo até para poder reter colaboradores, poder crescer enquanto empresa,
tem de existir uma boa base, uma boa lideranga, um conjunto de beneficios que facam
com que as pessoas se sintam bem nas empresas e se sintam motivadas para assim
conseguirem aumentar a sua produtividade/desempenho e as proprias empresas também

ganham com isso.
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4.7 LIMITACOES DA INVESTIGACAO

Quanto as limitacdes desta investigacdo, na parte préatica apenas responderam 38 pessoas
da organizacdo, onde o0 numero médio de pessoas € de 50.
Outra limitacdo € o turnover que existe nas empresas, durante a dissertacdo sairam e

entraram pessoas novas.

4.8 INVESTIGACOES FUTURAS

Uma possivel investigacdo futura poderia ser um estudo de caso, mas aplicado a todas as
pessoas que trabalhassem em consultoras de outsourcing de uma regido (por exemplo de
Lisboa).
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APENDICE
Apéndice A - Inquérito Aplicado

Qual a influéncia que a lideranca e a motivacdo tém sobre o desempenho dos

trabalhadores?

A realizacdo deste inquérito é no ambito da dissertacdo de Mestrado na area de Gestéo de

Recurso Humanos e Analise Organizacional na Universidade Lusiada de Lisboa.

Venho por este meio solicitar-lhe a sua livre participagdo nesta investigacao, que contara
com aplicagdo de um questionario. Toda a informacdo recolhida serd unica e
exclusivamente utilizada para os fins académicos a que se destina a Dissertacdo, estando

sempre garantido o anonimato e privacidade de cada participante.
E livre de, a todo o tempo, me informar que pretende desistir da sua participacao.

Caso tenha alguma questdo estarei disponivel para esclarecer via e-mail:

andremiguel.oliveiral998@gmail.com

Obrigado pelo seu contributo

1- Género:

[J Feminino;

[1 Masculino;

2- ldade:

[118-25 anos;

[1 26-35 anos;

[1 36-45 anos;

[1 Mais de 45 anos.

3- HabilitacOes Literéarias:

[J 9%no;
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[J 12°no;
[J Licenciatura;
[J Mestrado;

[J Doutoramento.

4- Tempo de Trabalho na Organizagéo:
[1 Menos de 1 ano;

[11a?2 anos;

[124a10 anos;

[] Mais de 10 anos;

5- Anos de experiéncia profissional:
[] Até 2 anos;
] De 2 até 4 anos;

[] 5 anos ou mais;

6- Qual o tipo de lideranca (Autocratica, Liberal ou Democratica) praticada na
organizacao

1 Autocratica (Modelo de gestdo em que o lider tem a palavra final e ndo tende ouvir
opiniBes divergentes);

1 Liberal (Modelo de gestdo em o lider da a totalidade liberdade aos individuos nas
tomadas decisdes)

1 Democratica (Modelo gestdo em que o lider da liberdade total aos individuos nas
decisdes grupo ou individuais e tem uma minima participagéo);
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7- Da lista abaixo escolha 2 ou mais caracteristicas principais positivas e 2 ou mais
negativas de uma lideranga que possam influenciar o desempenho:

Caracteristicas Positivo Negativo
Rigidez 0 0
Incentivadora 0 0
Honestidade 0 0
Pressdo 0 0
Confianca O O
Critico 0 O
Autoridade 0 0
Liberdade 0 0
Exigéncia 0 0

8- Na sua opinido a lideranca é bem estruturada:

Discordo Totalmente (] (] (] N N Concordo Totalmente

9- As chefias ajudam a melhorar a sua performance?

Discordo Totalmente [] [] [] [ [ Concordo Totalmente

10- Na sua opinido, o tipo de relacionamento com os colegas pode interferir com o

desempenho?

Discordo Totalmente [] [] [] [ [ Concordo Totalmente
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11- Na sua opinido, a lideranca da organizacdo tem influéncia no seu desempenho?

Discordo Totalmente []

] Concordo Totalmente

12- Na sua opinido, a lideranca poderia melhorar?

1 2 3 4 5
Discordo Totalmente [] [] [] (] (] Concordo Totalmente
13- Sente-se motivado na organizacao?
1 2 3 4 5
Discordo Totalmente [] [] [] (] (] Concordo Totalmente

14- Acha que o seu desempenho pode interferir com a sua motivagao?

Discordo Totalmente (]

N Concordo Totalmente

15- O que pensa que o poderia torna-lo/a mais motivado/a no trabalho?

Discordo | Discordo Nao Concordo Concordo
Totalmente Concordo Totalmente
nem Discordo
Revisdo Salarial 0 0 0 0 0
Regime de 0 0 0 O O
Trabalho
(Flexibilidade)
Progresso de 0 0 0 0 0
Carreira
Obter il il ] ] il
Formacoes
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16- Qual ¢é o fator motivacional que faz com que vocé tenha um melhor desempenho?

Discordo | Discordo Nao Concordo Concordo
Totalmente Concordo Totalmente
nem
Discordo

Entreajuda/Relacao 0 0 0 0 0
com os colegas

Reconhecimento 0 (] (] ] []

Comunicacéo 0 0 0 0 0

Autonomia ] [] ] ] []
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