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RESUMO

O terceiro setor tem vindo a crescer em Portugal nos Gltimos anos, surgindo neste contexto
organizacgdes que prestam servicos sociais, sendo estas necessarias a populagdo, visto que garantem
servicos gque ndo sdo prestados pelo Estado. Os recursos humanos surgem como ferramenta
importante para a prestacdo destes servicos, visto que s@o os colaboradores que estdo em contacto
direto com os utentes, o que faz com que adquiram uma importancia incontornavel no estudo destas
instituicfes: os recursos humanos sdo a ferramenta mais importante que as organizac6es possuem. O
presente trabalho serve como analise da motivacdo e autodeterminacdo na Santa Casa da
Misericérdia de Lamego (SCML), sendo este um estudo de caso. Definimos como objetivos
principais os seguintes: a) Estudar a motivagao dentro da SCML; b) Analisar as possiveis fontes de
desmotivacgdo nos colaboradores; ¢) Sugerir possiveis solugdes para a falta de motivagéo, propondo
a alteracdo de processos e a reorganizacdo de tarefas. Neste estudo sera analisado o terceiro setor em
Portugal, as IPSS, e, em especifico, a SCML, tentando-se perceber qual a influéncia que esta possui
na cidade de Lamego, por via das suas respostas sociais, sendo a mais preponderante o lar de idosos,
visto que possui mais utentes. Teoricamente, iremos aprofundar as defini¢des de motivacdo, fazendo
uso das teorias classicas e recentes sobre o tema. Relativamente aos métodos de recolha de dados,
formam utilizados: a observacdo, a analise de documentos da SCML e um inquérito por gquestionario
realizado aos colaboradores. Na generalidade, os resultados apontam para a existéncia de niveis
motivacionais positivos, apesar de alguns problemas que identificAmos e para 0s quais propomos

alternativas.

Palavras-chave: Motivacao, autodeterminacao, Terceiro Setor, Recursos Humanos, IPSS.
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ABSTRACT

The third sector has been growing in Portugal in recent years, with the emergence of organizations
that provide social services, which are necessary for the population as they guarantee services that
are not provided by the State Human resources emerge as an important tool for providing these
services, since it is the employees who are in direct contact with users, which makes them
unavoidably important in the study of these institutions: human resources are the most important tool
that organizations have. This work serves as an analysis of motivation and self-determination in the
Santa Casa da Misericérdia de Lamego (SCML) and it is a case study. We defined the following as
the main objectives: a) To study motivation within the SCML; b) To analyse the possible sources of
demotivation in employees; ¢) To suggest possible solutions to the lack of motivation, proposing
changes to processes and the reorganization of tasks. This study will analyze the third sector in
Portugal, the IPSS, and specifically the SCML, trying to understand what influence it has in the city
of Lamego, through its social responses, the most preponderant being the old people’s home, since
it has the most users. Theoretically, we will look more closely at the definitions of motivation, using
both classic and recent theories on the subject. Regarding data collection methods, we used
observation, analysis of SCML documents and a questionnaire survey of employees. In general, the
results point to the existence of positive motivational levels, despite some problems that we identified
and for which we propose alternatives.

Keywords: Motivation, self-determination, Third sector, Human resource, IPSS
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INTRODUCAO

O tema do presente estudo centra-se no terceiro sector, incidindo mais precisamente
na rea da iniciativa privada emergente da sociedade civil, sendo uma area que tem crescido
exponencialmente nos Gltimos anos devido aos problemas sociais que advém da populagéo.

De acordo com Silva (2022), o terceiro setor caracteriza-se como um setor que se
dedica a andlise e organizacdo da sociedade, desenvolvendo-se do nivel nacional até as
localidades, do setor publico ao nivel populacional. Podemos, entdo, concluir que as
instituicOes sem fins lucrativos inerentes ao terceiro setor sdo uma porg¢éo da sociedade civil,
com determinados atributos que as tornam distintivas, originalmente criadas por um grupo
de privados cujo objetivo € a prestacéo de servigos a sociedade, sendo o principal de manter
a coesdo e harmonia social. Esta atividade ndo e garantida pelo Estado, e cada vez mais
possui um papel preponderante na sociedade, principalmente para fazer face a problemas
decorrentes das desigualdades sociais.

Atualmente, a concec¢éo de eficiéncia e produtividade de uma organizacao, no geral,
jando € a mesma de ha alguns anos atras, pelo que a preocupacdo néo se limita as condicdes
financeiras e materiais, tendo os recursos humanos assumido uma posicdo diferente e
ganhando relevancia dentro de qualquer instituicdo, o que anteriormente nao sucedia. Tendo
em conta esta mudanca de paradigma, os gestores foram-se apercebendo que cada
colaborador precisa de atingir certos niveis de desempenho de modo a atingir os objetivos
da instituicdo, e, em simultaneo, os objetivos que este estabelece para si mesmo.

Uma organizacdo que presta servicos baseados no contacto direto entre
colaboradores e utentes ndo deve esquecer que a qualidade da prestacdo de servicos depende
em grande parte da mobilizacdo e participacdo direta dos colaboradores.

Nos ultimos anos, tem-se verificado que a analise dos recursos humanos dentro das
InstituicGes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) esta a adquirir uma importancia cada
vez maior, pelo que a existéncia de mais estudos nesta area proporciona novas perspetivas e
conhecimentos Uteis as organizacdes. A ideia de estudar a Santa Casa da MisericOrdia de
Lamego (SCML) surgiu apos termos tido contacto com a instituicdo, por intermédio de um
familiar, situacdo que nos proporcionou a oportunidade de contactar com 0S Seus

colaboradores e outros utentes. Através desta experiéncia, conseguimos adquirir outra visao
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O IMPACTO DA MOTIVACAO NO AMBITO DOS COLABORADORES: UM ESTUDO DE CASO NA SCML

do impacto da instituicdo na regido e dos beneficios decorrentes dos servicos prestados a
populacdo em seu redor.

A atividade da instituichio em estudo e o0s servicos que presta focam-se
principalmente na sua Estrutura Residencial para Pessoas ldosas (ERPI), visto que estamos
numa zona em que a populacdo € muito envelhecida. Ndo obstante, a SCML tem outras
respostas sociais dirigidas a criangas, como a Creche, e a criangas e jovens, contando com
um Centro de Acolhimento Temporéario (CAT) e uma Casa de Acolhimento (CA).

Este estudo serve para estudar os niveis motivacionais dos colaboradores da SCML
e identificar os fatores na sua base, concretizando-se por via da administracdo de um
inquérito por questionario que, estando orientado para identificar problemas associados a
motivacdo dos colaboradores, possibilitara a ulterior proposta de estratégias tendentes a
atenuar eventuais aspetos que possam afetar a motivagdo dos colaboradores.

Relativamente ao modo como ira ser realizado o estudo, este sera dividido em duas
partes, a primeira serve para contextualizar o tema e apresentar 0s conceitos inerentes ao
mesmo, a segunda parte, correspondente a parte empirica, corresponde ao estudo dos niveis
motivacionais dos colaboradores, concretizado através da aplicacdo do inquérito por
questionario.

No respeitante a estrutura deste relatdrio, no primeiro capitulo procederemos a
exposicdo do tema sob investigacdo, a justificativa que conduziu a sua elei¢do para estudo e
a sua relevancia, e aos objetivos que espera alcancar com a realizagdo da investigacéo.

No segundo capitulo sera realizado um enquadramento tedrico que refletira sobre a
evolucao do conceito de motivacao e do de autodeterminacéo, para depois se apresentar uma
breve historia do terceiro setor e das IPSS em Portugal, e compreender a sua relevancia. No
mesmo capitulo serd apresentada a historia da SCML e o impacto dos servicos que tem
prestado, ao longo dos anos, na cidade de Lamego, junto da sua populacéo.

Relativamente a parte empirica do estudo, no capitulo a ela respeitante sera explicada
a metodologia utilizada, que tera como método principal o quantitativo, e justificado e
apresentado o instrumento de recolha de dados — o inquérito por questionario — e 0 processo
seguido para a sua aplicacdo aos colaboradores da SCML, bem como a sua caracterizacao
enquanto populacdo relevada para observacao.

Por dltimo, serdo analisados, interpretados e discutidos os resultados obtidos,
partindo das respostas ao inquérito por questionario, finalizando-se com a apresentacéo de

sugestdes para os problemas que vierem a ser identificados, a partir da analise dos resultados.
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CAPITULO 1 - APRESENTACAO DO ESTUDO

1.1 — Apresentacdo do tema

O objeto sob investigacdo neste estudo sera a motivagdo dos colaboradores da Santa
Casa da Misericordia de Lamego.

No presente estudo, e posterior dissertacdo de mestrado, iremos avaliar os niveis de
motivacao dos colaboradores da instituicdo selecionada como estudo de caso, os fatores que
neles intervém, bem como o impacto que a motivagao origina nas organizac0es sociais, mais

precisamente, se essa motivacdo pode trazer beneficios para a instituicéo, e de que tipo.

1.2 — Delimitacéo da abordagem

O estudo que iremos aprofundar tera a duracao temporal de um ano, periodo durante
0 qual seré realizado um estudo extensivo na area tematica da motivacdo humana. O trabalho
possuird tanto uma matriz tedrica como uma dimensdo empirica, com as quais se pretende
contribuir para a area de conhecimento.

Estudaremos a motivacdo dentro da instituicdo, e qual o impacto na eficiéncia e
produtividade dos trabalhadores, tendo em conta que, cada vez mais, a populacéo exige que
0 terceiro setor assuma as mesmas competéncias organizacionais e motivacionais que todos
0s outros sectores da sociedade (Campos, 2013). Além disso, é importante que se responda
a crescente exigéncia de qualidade que recai sobre a prestacao dos servicos prestados pelas
organizacbes que integram este setor, relativamente a atuacdo por parte dos seus

colaboradores, imposta pela comunidade e pelo préprio mercado das organizagdes sociais.

1.3 — Objetivos gerais e especificos do estudo

No capitulo seguinte séo esclarecidos os objetivos gerais e especificos do trabalho,
tendo sido estabelecidos 3 objetivos gerais, cada um dos quais traduzido em 3 objetivos
especificos, que foram elaborados de acordo com o estudo que pretendemos realizar e as

metas que, com ele, queremos alcangar.
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1) Aprofundar o conhecimento sobre a motivagédo e autodeterminagéo, percorrendo

analiticamente as principais correntes de pensamento existentes sobre o tema:

a.

Perceber e desenvolver teoricamente os conceitos associados a motivacéo e

a autodeterminagdo;

Conhecer os fatores pessoais e organizacionais que estdo na base da

motivagdo humana;

Compreender de que forma a motivagdo e a autodeterminagdo dos
colaboradores como a motivacdo dos colaboradores impacta as
organizagdes do terceiro setor.

2) Identificar e analisar as praticas de motivacdo dirigidas aos colaboradores que

existem na Santa Casa da Misericordia de Lamego:

a.

Estudar o nivel de conhecimentos existente acerca da autodeterminagéo por

parte dos colaboradores;

Compreender quais as técnicas de motivacdo mais aplicadas dentro da

organizacéo.

3) Apreciar a motivacdo e a autodeterminacao dos colaboradores na Santa Casa da

Misericordia de Lamego:

a.

Examinar até que ponto os colaboradores possuem autodeterminacdo e

motivacao na realizacdo das suas tarefas;

Apreciar 0 impacto que a autodeterminacdo e motivacdo dos colaboradores

exerce na prestacdo de servicos aos utentes;

Identificar a aceitacdo e abertura por parte dos colaboradores em relacéo a

novos métodos de motivacéo.

1.4 — Justificacao e relevancia

Tendo a motivacdo fortes raizes na area do comportamento humano (Deci, Olafsen,

& Ryan, 2017), consideramos muito importante que seja abordada e evidenciada dentro de

uma organizacdo social. Pelos conhecimentos adquiridos no decurso das aulas sobre o
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comportamento humano dentro das organizagdes sociais, percebemos que a motivacdo dos
colaboradores é determinante para o sucesso organizacional.

A escolha deste tema tem em conta a analise que temos vindo a efetuar acerca do
comportamento humano nas instituicbes. Além disso, compreendemos que é de extrema
importancia o estudo desta area porque as organizac¢des sdo constituidas por individuos que
tém determinados comportamentos, e para que, estas, se organizem de forma eficiente teréo
de ter em atengdo a maneira como atuam 0s seus colaboradores. Assim, consideramos
essencial fazer uma analise comportamental e motivacional junto dos colaboradores, para,
se possivel, motiva-los a tornarem-se eficientes e produtivos, 0 que podera conduzir a uma
reducdo de custos e a um mais elevado nivel de competitividade dentro da organizag&o.

Outro motivo para a realizacdo desta pesquisa é o interesse que fomos adquirindo ao
longo das aulas pelo estudo das IPSS (InstituicOes particulares de Solidariedade Social), e
mais especificamente das Misericordias. Por esta razdo, pretende-se, também, neste estudo,
compreender o papel da Santa Casa da Misericordia de Lamego na sociedade, conhecer a
sua singularidade, contactar com a sua cultura organizacional, e perceber o papel que a
direcdo desempenha na motivacdo dos seus colaboradores e na organizacao da instituicao.

Entendemos, por conseguinte, que a realizacdo deste trabalho se reveste de grande
interesse para este tipo de organizacdes e instituicbes, mas, principalmente, para os gestores
que, através da cultura organizacional e da motivacdo dos colaboradores, visem alcancar
resultados mais positivos e adaptar-se mais habilmente a mudanca de paradigmas vivida ao
nivel da gestdo organizacional.

Analisaremos um conjunto de fatores que estimulam e motivam o trabalhador no
exercicio da sua profissdo, desde a conformidade passiva ou controlada, até ao interesse
intrinseco pelo trabalho.

Outro fator importante na investigacao é a analise que efetuaremos as necessidades
basicas de autonomia, as competéncias e aos relacionamentos dos trabalhadores entre si;
avaliando, também, a relevancia que estas possam, eventualmente, ter na motivacédo e na
qualidade do trabalho realizado. Segundo Rigby & Ryan, (2018), as evidéncias demonstram
que o aumento ou a falta de motivacdo nos trabalhadores advém diretamente do
departamento da gestdo, da forma como estdo configurados os cargos, e da (in)existéncia de
estratégias de compensacao de trabalho.

O foco nas necessidades basicas fornece uma base pratica para que seja possivel

alcangar mudancas positivas e atingir metas que vao desde o correto aproveitamento de
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aptiddes dos funcionarios dentro da empresa até ao bem-estar que pode e deve ser

experimentado com o trabalho.

1.5 — Apresentacdo do problema de investigagdo

A questdo de partida que definimos para o estudo ¢ a seguinte: “Qual ¢ o nivel de
motivacao e autodeterminacao dos colaboradores, e qual o impacto desta motivacdo no seu
desempenho laboral, ou seja, na prestagao de cuidados junto dos utentes da institui¢ao?”

Em Portugal, as organizacGes sociais, apesar de terem conseguido melhorar a
qualidade das interacfes pessoais que ocorrem no seu interior, ainda registam uma fraca
evolucdo no respeitante as relagdes entre profissionais e clientes. A burocratizacdo que as
tarefas apresentam em muitas delas leva os profissionais a ndo conseguirem obter a
determinacgéo e a motivacdo que precisam para a evolucdo da organizacao (Correia, 2010).

Atualmente, o estudo das relacGes entre pessoas € de extrema importancia tendo em
conta que as organizacoes sociais estdo a proliferar cada vez mais devido a crescente procura
por parte da populagéo, em especial devido ao seu elevado e crescente envelhecimento. Para
conseguirem ser eficientes e alcancar as necessidades da populacdo, € necessaria, por
conseguinte, uma boa relacdo entre as organizagdes e a populacéo, e vice-versa (Alencar,
2019).

Portanto, o pretendido com este estudo é verificar se os colaboradores da SCML se
sentem motivados e auto motivados nas suas tarefas diarias, de modo a perceber como é que

estes elementos beneficiam a instituicdo, assim como os préprios colaboradores.
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Relativamente ao enquadramento tedrico, iremos fazer uma breve exposicdo do
conceito de motivacdo, aprofundando a analise em torno das diferentes teorias motivacionais

associadas ao mesmo, dando uma énfase mais aprofundada a teoria da motivagéo propria.

2.1 — A Motivacéao

Ao longo do tempo foram surgindo varios significados para o que é entendido como
motivacdo, tanto que ainda hoje ndo existe consenso no que toca a questdo. Em sentido
amplo, a motivacéo é entendida como um estimulo que nos leva a agir de determinada forma
para que seja possivel atingir determinados fins.

Na atualidade, o entendimento sobre a motivacdo laboral é resultante de uma
edificacdo multidisciplinar que assenta em diversas concecgoes.

Pintrich (2003), por exemplo, refere que a motivacdo é uma energia que impulsiona
o individuo em direcédo a algo, e que se reveste de trés aspetos fundamentais: a energia, a
direcdo e o comportamento que fazem o individuo mover-se e persistir em determinada
tarefa. Cunha, Cunha, Rego, Neves e Cabral-Cardoso (2016) consideram a motivacao
referente a um processo do foro psicolégico que se manifesta no comportamento dos
individuos. Outra definicdo, que também pode ser considerada, é dada por Pinder (1998),
que define a motivacédo no trabalho como o resultado de um acumular de forcas energéticas,
com inicio tanto no proprio individuo como fora deste, que moldam a sua maneira de
responder aos estimulos exteriores, ou seja, 0S seus comportamentos, demarcando a sua

configuracéo, direcdo, intensidade e durabilidade da acéo.

A PESSOA
MNecessidade

(desejo) -
Estimulo {causa) Tansts Crbjetivo

Desconfarto I
Comportamento

Figura 1. Modelo bésico de motivacéo
Fonte: Chiavenato (1995).

25|Pagina



O IMPACTO DA MOTIVAGAO NO AMBITO DOS COLABORADORES: UM ESTUDO DE CASO NA SCML

Neste alinhamento, Casado (2002) refere a importancia de, no contexto das
organizagdes, implementar técnicas de motivacdo para que se possa motivar e aliciar 0s
colaboradores. Nessa medida, sera necessaria a existéncia de uma constante motivacao por
parte da organizacao para com os seus trabalhadores, procurando sempre a melhor maneira
de os conseguir estimular, e assim garantir um bom funcionamento e desempenho nas
atividades realizadas, para que desse modo se garanta uma vantagem competitiva sobre os
demais concorrentes. Para esta ferramenta ser usada de forma eficaz e eficiente, 0s gestores
necessitam de compreender as necessidades dos colaboradores, entendendo que, de facto, a
motivacdo humana é um meio poderoso para melhorar a qualidade dentro de uma

organizacgdo (Chiavenato, 2011).

2.1.1 — Teoria da Hierarquia de necessidades de Abraham Maslow (1963)

A teoria da hierarquia das necessidades, formulada por Abraham Maslow, esta
estruturada em forma de piramide agrupando cinco patamares, tal como é observado na

figura 2.

NECESSIDADES DE AUTORREALIZAGAD

NECESSIDADES DE ESTIMA /‘

NECESSIDADES

NECESSIDADES DE

Figura 2. Pirdmide das necessidades de Maslow
Fonte: Poncio (2023)

Os cinco niveis presentes na hierarquia da piramide de necessidades séo relativos a
dois tipos de necessidades: as necessidades primarias e as necessidades secundarias. As
necessidades mais basicas incluem os dois primeiros niveis da base da piramide referentes a
protecdo e preservacdo pessoal, e as necessidades fisioldgicas e de seguranca.

De acordo com Maslow (1954), as necessidades geralmente consideradas como

ponto de partida do processo motivacional do individuo sdo as necessidades de cariz
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fisioldgico. Neste tipo de necessidades estdo incluidos elementos basicos para a preservagdo
pessoal, como a alimentacdo, habitacdo, o vestudrio, ou o bem-estar, que podem ser
assegurados fundamentalmente através do salario e de métodos de trabalho bem
estruturados.

As necessidades secundarias, por estarem relacionadas com a identidade pessoal e
social, abarcam os trés niveis superiores da piramide, sendo estes relativos as necessidades
sociais, as necessidades de amor-préprio, e de autorrealizacdo, que podem ser entendidas
como necessidades atendidas internamente, ou seja, por meio da prépria vontade e dos
atributos pessoais. Assim que as necessidades de seguranca estdo garantidas, surgem as
necessidades que Maslow apelidou de necessidades sociais (Maslow, 1954), e assim
sucessivamente. Maslow (1943) refere, ainda, que estas necessidades correspondem, de uma
maneira geral, a fatores como o afeto, a amizade, a aceitacdo por parte de um grupo ou o
trabalho em equipa. Por outro lado, as necessidades referentes ao amor-proprio incluem o
reconhecimento por outros da capacidade que o individuo possui, na realizagdo das suas
tarefas, de exercer um maior grau de autoridade através da oportunidade de participar da
tomada de decisdo.

O ultimo lugar da pirdamide proposta por Maslow fica reservado as necessidades de
autorrealizacdo que incluem sentimentos de independéncia e empoderamento, bem como
também a possibilidade de realizar um trabalho criativo, e a liberdade de tomada de decis&o.
Segundo o autor, este nivel é o mais dificil de satisfazer, tanto pela sua complexidade, como
pela dificuldade a nivel pessoal, visto que requer o acumular de muitos parametros (Maslow,
1943).

Segundo Davis & Newstrom (2004), esta teoria esta vinculada a uma ldgica de
insatisfacdo, visto que sdo as necessidades que ainda nao foram atendidas que motivam o
individuo, uma vez que logo gue uma necessidade € atendida deixa, automaticamente, de
motivar o individuo e, este, passa a concentrar a sua atencao nas necessidades subsequentes

que ainda ndo foram atingidas.

2.1.2 — Teoria dos fatores motivacionais de Frederick Herzberg (1959)

Frederick Herzberg é amplamente considerado como o primeiro autor a propor um
campo tedrico explicativo da satisfagdo no trabalho. Enquanto outras teorias,
designadamente as mais relacionadas com a motivacdo, assentam em suposicoes, propdem

principios e definicbes que contribuem positivamente para a compreensdo dos mecanismos
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de satisfacdo subjacentes, apenas Herzberg desenvolveu uma teoria que aborda
especificamente a visdo da satisfacdo no trabalho (Spector, 1997).

De acordo com Herzberg (1996), os fatores que levam a atitudes positivas no trabalho
diferem daqueles que levam a atitudes negativas, ou seja, segundo 0 autor € necessario
separar 0s conceitos de satisfacdo e motivacdo no trabalho, para que se consiga alcangar uma
melhor compreensdo de ambos 0s conceitos, e para que se vislumbre mais claramente a
forma como a satisfacdo influencia diretamente a motivagdo no trabalho. Tendo isto em
conta, foi realizado, em 1959, um estudo para testar a teoria, no qual foi utilizada uma
amostra de 200 engenheiros e 9 contabilistas de 9 empresas distintas, na area de Pittsburgh.
Foi pedido a cada um dos participantes que relatassem momentos em que se sentiram
particularmente bem e particularmente mal enquanto realizavam o seu trabalho. Para apurar
as respostas para cada situacdo critica, 0s sujeitos tiveram de descrever alguns elementos,
designadamente: as condic¢des objetivas que antecederam o acontecimento e 0 seu ambiente;
0 que os levou a sentirem-se mais positivos ou negativos em ambas as situacdes criticas; um
resumo do acontecimento vivido pelo colaborador e do trabalho por ele realizado.

Analisando as respostas obtidas, 0 autor concluiu que a auséncia de certos fatores
leva a insatisfacdo, no entanto, a sua presenca ndo leva a satisfacdo ainda que evite a
insatisfacdo, o que resultou na identificacdo de 16 fatores e na sua divisdo em 2 grupos
distintos. Quando os sujeitos mencionaram fatores de satisfacdo delinearam respostas
distintas daquelas que se verificaram quando listaram os fatores que lhes traziam
insatisfacdo: relativamente aos fatores que traziam motivacéo, a sensacdo de dever cumprido
foi o fator mais mencionado pelos trabalhadores (41%), seguido pelo reconhecimento (33%),
pelo desenvolvimento pessoal (20%), e pela diversidade e desafios encontrados no trabalho
(23%). Assim, verificou-se que o contetdo relacionado com o trabalho tende a gerar
sentimentos de crescimento e desenvolvimento pessoal, que sdo razdo de uma atitude
positiva em relacdo a atividade exercida, obedecendo ao impulso de crescimento e, a longo
prazo, a satisfacdo e consequente motivacao no trabalho (Herzberg, 1996).

A anélise referente aos aspetos negativos do trabalho revelou que 31% dos casos de
insatisfacdo estavam associados as préaticas de gestdo e politicas praticadas pelas empresas,
ndo advindo do préprio individuo, por isso, 20% dos casos referiam relacionamentos
precarios com supervisores, 15% referiam maus relacionamentos interpessoais com colegas
de trabalho, 15% referiam-se a aspetos técnicos de lideranca, e, por ultimo, 9% relatavam

mas condi¢des de trabalho (Herzberg, 1996).
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Para além dos fatores motivacionais, Herzberg (1996) identificou também fatores
higiénicos, sendo estes relativos as condicGes laborais, a relagdo com superiores e colegas e
a supervisao, fatores que estdo relacionados com o contexto de trabalho. Seguindo esta linha
de pensamento, a dindmica a criar deveria ter como principio o de evitar a dor, conduzindo
ao alivio da insatisfacdo e infelicidade a curto prazo.

Em conclusdo, o autor postulava que o facto de serem assegurados certos fatores
higiénicos evita as atitudes negativas, mas ndo provocara atitudes positivas, e que a presenca
de fatores motivadores despoleta atitudes positivas, mas ndo impedird a ocorréncia de
atitudes negativas, concluindo-se que a satisfacdo e a insatisfacdo dependem de dois

conjuntos de fatores diferenciados.

Colaboradores

Colaboradores . Colaboradores
nao
Factores de q tisfeit Factores
insatisfeitos e higiene INSHIISTEVEES, motivacionais satisfeitos e
mas
desmaotivados desmotivados. motivados.

Figura 3. Teoria dos dois fatores de Herzberg
Fonte: Instituto do Emprego e Formacéao Profissional (2004)

De acordo com Chiavenato (2004), Herzberg formulou esta teoria ancorando o
comportamento de um individuo no seu ambiente de trabalho, o que a diferencia claramente
da teoria formulada por Maslow, que surge baseada nas necessidades humanas. Ainda
segundo o mesmo autor, a teoria dos dois fatores apresenta o defeito de se basear numa
amostra reduzida e fazer generalizac@es a partir da mesma.

Para que seja demonstrada a satisfacdo por parte dos individuos, Herzberg prop6e
que para aumentar a motivacdo e produtividade € necessario promover um enriguecimento
dos cargos, podendo-se, por isso, concluir que, se por um lado a satisfacdo esta ligada ao
tipo de cargo e atividade, a insatisfacdo, por sua vez, esta relacionada com fatores como o
salario, os beneficios recebidos, e o ambiente organizacional, entre outros fatores
(Chiavenato, 2004).

Chiavenato (2004) sintetiza estas ideias, resumindo os fatores motivacionais e
higiénicos, comparando-0s como demonstra a seguinte tabela.

Tabela 1. Comparacéo dos fatores motivacionais e higiénicos no modelo de Herzberg
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FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
Conteudo do cargo (como o individuo se Contetido do cargo (como o individuo se

sente a respeito do seu CARGO) sente a respeito da sua EMPRESA)

I. O trabalho em si I. As condicGes de trabalho

Il. Realizacéo I1. Administragdo da empresa

I11. Reconhecimento I1l. Saléario

IV. Progresso Profissional IV. Rela¢Bes com o supervisor

V. Responsabilidade V. Beneficios e apoios sociais

Fonte: Chiavenato (2004).

2.1.3 — Teoria da necessidade de realizacdo de David McClelland (1961)

A abordagem adotada por McClelland a motivacdo revela que para motivar 0s
sujeitos na realizacdo das suas tarefas é necessario satisfazer trés necessidades bésicas: a
necessidade de realizagéo propria; a necessidade de poder, e; a necessidade de afiliacdo. No
que concerne a necessidade de realizacdo, esta, pode ser definida como o desejo de atingir
um conjunto de padrdes, que incluem a ambicao de se destacar e de atingir 0 sucesso em
ambientes competitivos. Para McClelland (1987), os individuos que apresentam esta
caracteristica de forma predominante gostam de assumir responsabilidades e de encontrar
solucgdes para 0s problemas, e sdo propensos a estabelecer metas exigentes e assumir riscos
calculados, valorizando receber feedback relacionado com o seu desempenho.

A necessidade de poder esta relacionada com o desejo de influenciar e controlar o
comportamento do outro, motivando a pessoa a busca de status e prestigio, e a ambicao de
conquistar influéncia junto dos colegas de trabalho. Esta necessidade reflete no sujeito um
interesse ininterrupto em causar impacto nas pessoas ao seu redor, influenciando as suas
escolhas, pelo que uma das formas de ampliar a sua motivacdo sera através da cedéncia de
poder e da atribuicdo de atividades competitivas e assertivas, visto que estas conduzem o
individuo a ganhar prestigio e reputacdo (McClelland, 1982).

A terceira e Gltima necessidade é o sentimento de pertenca por parte do individuo no
seu local de trabalho, isto inclui o desejo e a vontade de fazer amizades e ser aceite pelos
outros, expressando-se como o interesse recorrente em estabelecer relacbes com os outros e
manter relacionamentos emocionais construtivos com os demais colegas de trabalho. Os

sujeitos que demonstram um grau mais exacerbado desta caracteristica manifestam,
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normalmente, preferéncia para situagcbes mais cooperativas do que competitivas, ansiando
por estabelecer relagcBes que tenham como base um alto grau de compreensdo mdtua
(McClelland, 1987).

Afiliagdo:
estabelecer
relacionamento

Realizag3do:
obter algo

Poder: desejo de
controlar os outros

Figura 4. Teoria das Necessidades de McClelland
Fonte: Poncio (2018)

Tal como demonstra a figura 4, uma das conclusdes que pode ser retirada da teoria
de McClelland é que o individuo motivado apresenta necessidades superiores de realizacao,
de associacdo e de poder, tornando-se estes aspetos fundamentais para o desenvolvimento
dos individuos dentro das organizac6es, assim como para o desenvolvimento das mesmas.

Das pesquisas realizadas por McClelland (1987) pode, igualmente, concluir-se que a
motivacdo € um conceito intrinsecamente ligado a ideia de satisfacdo laboral, que se liga,

por sua vez, ao sucesso, a promocao e a concretizacdo de objetivos pessoais.

2.1.4 — Teoria das caracteristicas da funcdo de Hackman e Oldham (1976)

O modelo mais estudado e empiricamente confirmado em diferentes contextos
culturais foi proposto por Hackman e Oldham (1975, 1976).

Os autores criaram modelos de tracos funcionais que se concentram na analise de
tarefas que as pessoas executam, levando sempre em consideracdo as dimensdes do trabalho,
0s principais estados psicolégicos derivados dessas dimensfes, e as recompensas pessoais
decorrentes do trabalho (Gomes & Borba, 2011).
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O modelo sugere que existem cinco tipos de dimensdes no trabalho que podem gerar
estados psicolégicos-chave nos trabalhadores, gerando, assim, um conjunto de resultados
positivos, sendo estes: a diversidade de habilidades; a especificidade de tarefas; o
significado; a autonomia, e; o feedback (Hackman & Oldham, 1975), tal como demonstra a

figura 5.
[ [
Dimensées Essenciais ___ Estado psicolégico Resuitados
do trabalho || dos colaboradores |
Y Y \/
VARIEDADE DE HABILIDADES SIGNIFICADO DO TRABALHO MOTIVACAO
IDENTIFICACAO COM A TAREFA RESPONSABILIDADE QUALIDADE
SIGNIFICADO DA TAREFA PELOS RESULTADOS SATISFACAO
AUTONOMIA EM CONHECIMENTO AUTOESTIMA
RELACAO AO TRABALHO DOS RESULTADOS ABSENTISMO
FEEDBACK TURNOVER

Figura 5. Teoria Comportamental — Hackman e Oldham
Fonte: Roberto (2021)

A diversidade de habilidades corresponde a necessidade de talento em termos de
capacidades, atividades e conhecimentos para a realizacdo de uma determinada tarefa. A
identificacdo para com a tarefa € um dos requisitos para 0 desempenho das mesmas; estando
0 inicio e o fim da tarefa identificados, os resultados tornam-se aparentes e o individuo pode
identificar o trabalho como sendo seu. Assim, o significado que os trabalhadores atribuem
as tarefas que executam € importante, visto que reflete o impacto da tarefa nos trabalhadores,
nas organizacdes e na sociedade, sendo que quanto maior for o impacto, maior é o
significado atribuido a realizacao das tarefas no trabalho (Hackman & Oldham, 1975).

Os autores referem-se, ainda, a autonomia como sendo a liberdade e independéncia
no planeamento das tarefas e nos procedimentos a serem utilizados, e, por ultimo, ao
feedback, como sendo relativo a forma como é comunicado ao individuo se as tarefas
executadas atingiram os parametros de satisfacdo e qual o nivel de desempenho alcancado.

Para combinar as pontuacdes obtidas nas cinco caracteristicas principais do trabalho,
Hackman e Oldham (1976) criaram o Indice de Potencial Motivacional (IPM), que
demonstra que quanto maior for o valor alcangado no indice, maior a motivacao e satisfacéo
do individuo, antecipando que quem procura desafios ird demonstrar um maior interesse pelo

trabalho e, por isso, ficard mais motivado para ter um bom desempenho profissional.
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Significincia Identidade Variedade de

Pentunagio do + + Ll
petencial metivador - da tarefa da carefa habilidades % Autonomia x Feedback

3

Figura 6. Indice de Potencial Motivador (IPM)
Fonte: SciELO (2013)

Os autores desenvolveram um questionario denominado JDS (Job Diagnostic
Survey), no qual e possivel determinar a presenca dessas caracteristicas com o objetivo de
diagnosticar os postos de trabalho existentes, tendo como objetivo identificar se e como estes
podem ser reconfigurados com vista a promocdo da motivacdo e produtividade dos
trabalhadores, e para avaliar o impacto das mudancas de emprego nos trabalhadores
(Hackman & Oldham, 1975).

2.1.5 — Motivagdo autobnoma e controlada

A motivacdo autdnoma dirige-se a pessoas que participem de atividades com total
vontade propria, sendo esta uma escolha aplicada num estado de livre-arbitrio com
consciéncia de escolha (Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, Bosch, & Thggersen-Ntoumani,
2011). Segundo Deci, Olafsen, & Ryan (2017), as atividades maioritariamente reguladas de
forma autonoma sdo intrinsecamente motivadas por fatores internos.

Mais relevantes para o local de trabalho serdo as atividades extrinsecamente
motivadas, que também podem ser motivadas automaticamente, isto €, com autenticidade e
dinamismo, mas evidentemente, sob as circunstancias certas. Quando os individuos se
apercebem do valor e do proposito do trabalho que realizam, sentem autonomia na execucéo
laboral e recebem feedback e apoio claros. Com o resultado que advém da acao realizada, a
probabilidade de os colaboradores se tornarem mais autonomos, aperfeicoarem o seu
desempenho, aprenderem mais eficientemente e se adaptarem a cada situacdo aumenta
substancialmente (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017).

Por outro lado, a motivacado é controlada quer por meio de recompensas contingentes
quer de dinamicas de poder (Casado, 2002). O foco extrinseco tende a restringir a capacidade
de esfor¢o do funcionério, gera ganhos de curto prazo nos resultados desejados, com impacto

negativo no desempenho e na subsequente dedicac¢ao no trabalho (Sequesseque, 2019).
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2.1.6 — Motivacao Intrinseca e extrinseca

De acordo com Deci & Ryan, (2000), a motivacao intrinseca € caracterizada como a
motivacdo interna que cada pessoa tem, em vez da interagdo com o exterior. Os autores
descrevem a motivagdo intrinseca como uma tendéncia para a busca interior de novidades e
desafios, ao expandir e exercitar as suas proprias habilidades através da exploracdo e da
aprendizagem.

No entanto, a motivacdo extrinseca pode ser interna ou externa ao self, dependendo
do nivel necessario de autonomia por parte do individuo na base de objetivos (Deci & Ryan,
2008). Metas autodeterminadas refletem o sistema de valores da pessoa que 0s cria
(regulacéo abrangente) ou das pessoas que o consideram importante (regulacao determinada)
(Nunes, 2021).

Outro fator que tera de ser abordado no &mbito da motivacgao sdo as recompensas que
advém das mesmas (Camara, 2016). Podemos estabelecer que as recompensas sao um
elemento fundamental na relacdo entre o funcionario e a organizagdo: do ponto de vista da
organizacgdo estas sdo uma ferramenta fundamental para atrair, motivar e manter os seus
funcionarios, fazendo com que 0s mesmos compatibilizem a sua maneira de agir com 0s
objetivos e a cultura organizacional; para os colaboradores, as recompensas representam a
forma como a organizacdo remunera 0s seus esforcos, as suas habilidades e o seu
desempenho. Portanto, o principal objetivo de aplicar um sistema de recompensas é o de
manter os funcionarios motivados, focados e satisfeitos com o trabalho que realizam, sempre
com o fim de atingir os padrdes idealizados de desempenho na busca dos objetivos
organizacionais (Borzaga & Tortia, 2006).

Podemos, por conseguinte, concluir que o importante sera definir com exatiddo qual
o melhor tipo de incentivos que a organizacao pode proporcionar aos funcionarios para que
estes permanecam motivados e satisfeitos com o seu trabalho (Nunes, 2021)

Segundo Chiang & Birtch (2006), é possivel encontrar varios tipos de recompensas
na literatura tedrica, e apesar da diversidade de fontes € mais ou menos consensual que 0s
principios em gque todos se baseiam reportam ao modelo de dois fatores de Herzberg (1986),

estando estes enquadrados em duas categorias: as recompensas intrinsecas e as extrinsecas.
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As recompensas intrinsecas sdo consequéncia da obra realizada, ndo tendo
consequéncias externas, derivando, assim, do préprio acontecimento, mais especificamente,
das suas particularidades.

Com o modelo teorizado por Hackman e Oldham (1975, 1976), Morgeson &
Humphrey (2007) efetuaram a divisdo do trabalho em duas categorias, sendo estas
caracteristicas da tarefa e do conhecimento. No que concerne as caracteristicas da tarefa estas
incluem as especificidades de independéncia, o significado da tarefa, a identidade, a
diversidade, e o feedback inerente a mesma. Relativamente ~ as  caracteristicas  do
conhecimento, estas dizem respeito a complexidade das atividades a realizar, tendo em conta
a sua complexidade e dificuldade de realizacdo, as tarefas que ndo possuem facilitada
execucdo tém multiplas solugdes e ndo detém modos objetivos de avaliacdo (Morgeson &
Humphrey, 2007).

Ao contrario das recompensas intrinsecas, as recompensas extrinsecas resultam de
fatores que advém de fatores externos a funcdo a ser desempenhada pelo funcionario, ou
seja, externos a atividade, e que se caracterizam como instrumentais, visto que ajudam a
alcancar resultados e, desta forma, a evitar punicdes.

As recompensas extrinsecas sdo divididas como recompensas sociais e
organizacionais (Borzaga & Tortia, 2006).

De acordo com o que foi esclarecido por Rynes, Gerhart, & Minette (2004), as
recompensas sociais extrinsecas também incluem as relacfes interpessoais que sdo
desenvolvidas entre os colaboradores, superiores e colegas, estas, podem ser subdivididas
segundo o feedback dos colegas e superiores, a aceitacao social, e a ajuda a nivel emocional.
As recompensas extrinsecas sdo tipicamente referentes a recompensas que beneficiem os
funcionarios tanto a nivel econdmico como material. Recompensas financeiras sao
fornecidas por meios de retribuicbes monetarias, como € o caso do salario, dos prémios de
mérito, e de beneficios entregues pela organizacdo ao colaborador. A recompensa monetaria
é considerada como a que possui maior valor pela sociedade, visto que através desta
conseguem-se satisfazer, direta e indiretamente, as necessidades do individuo, das mais

elementares as mais elevadas (Rynes, Gerhart, & Minette, 2004).
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Figura 7. O espectro da motivacéo
Fonte: Ryan, & Deci (2000).

Quanto mais autonomos forem os objetivos de uma pessoa, mais rapidamente esta
ird alcancar ou satisfazer as trés necessidades humanas basicas de competéncia,
relacionamento e autonomia, tal como menciona Locke (2018). Geralmente, entende-se a
autonomia como uma vontade, ja o autor refere-se-lhe como um axioma, defendendo que as
pessoas possuem a capacidade de tracar os seus proprios objetivos, sendo que estes provém
de necessidades ou incentivos externos, e funcionam através de valores que os préprios

escolhem ou aceitam.

2.1.7 — A autodeterminacao

A autodeterminacdo tem por base o estudo da motivacio humana, do
desenvolvimento e da saude. O principal foco esta nos tipos de motivacdo, com atencao
especial as motivacGes autonomas, controladas e motivacionais, que sao usadas para prever
resultados de desempenho, relacionamento e bem-estar entre colaboradores (Deci & Ryan,
2008). A autodeterminacdo também tem em conta as condi¢6es sociais que potencializam
ou enfraguecem os diferentes tipos de motivacdo, afirmando que a extensdo em que as
necessidades psicoldgicas basicas de autonomia, competéncia e relacionamento sdo apoiadas
ou obstruidas afeta o tipo e a intensidade da motivacdo (Locke, 2018). Concluindo, o

individuo pode, de uma maneira autbnoma, examinar 0s objetos ou as suas aspiracdes de
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vida, evidenciando as diferentes relacGes entre os objetivos internos e externos, desempenho

e saude mental.

2.1.7.1 — A autonomia dos colaboradores como modelo motivacional no espaco
de trabalho

Como ja foi referido, a motivacdo € um fator importante para o sucesso das
organizag0es, e por esse motivo, foi criada a escala multidimensional de motivagédo para o
trabalho para medir a motivacéo dos colaboradores, que é uma ferramenta extremamente (til
para avaliar a motivacdo dos funcionarios, considerando que a mesma foi validada numa
enorme diversidade de ambientes culturais, linguisticos e organizacionais (Deci & Ryan,
2008).

Para que os gestores das organizacOes sociais apliquem praticas voltadas para o
aprimoramento da regulacéo desta préatica laboral, € necessario que eles se apercebam dos
antecedentes da motivacdo auténoma. De acordo com Deci & Ryan (2000), a
autodeterminacdo atende a trés necessidades psicologicas que sd@o fundamentais para a
promoc¢do de um local de trabalho ideal: a) a necessidade de autonomia sugere que 0S
individuos devem ter consciéncia e atitude préprias na forma como trabalham, e ser capazes
de agir de acordo com os seus valores (Chemolli, 2014); b) a necessidade de competéncia
significa que os individuos devem compreender que o trabalho que realizam é importante e
leva a resultados significativos, e a um desejo de formar relacionamentos importantes com
o0s demais, o terceiro corresponde as necessidades de relacionamento, sendo este o desejo ou
necessidade dos individuos interagirem, conectarem-se com os demais colaboradores,
construindo assim relacGes socias (Chemolli, 2014).

Os funcionarios que trabalham em ambientes que promovem a satisfacdo das suas
necessidades experimentam resultados mais positivos; inversamente, locais onde a
satisfacdo dos colaboradores € negligenciada, ou seja, as suas necessidades de satisfacdo no
trabalho sdo frustradas, tornam o colaborador mais propenso a ineficiéncia e a experimentar
a disfungdo no trabalho (Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, Bosch, & Thggersen-Ntoumani,
2011). Assim sendo, advém crucial a existéncia de um ambiente de trabalho que estimule a

satisfacdo das trés necessidades psicoldgicas basicas para a promocao da autorregulacéo.
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2.2 — O terceiro setor em Portugal

Em Portugal, o terceiro setor tem sido foco de discussdes recentes, tanto no contexto
da politica econdmica como da social. De acordo com Campos (2013), os autores que
discutem o assunto ndo tém sido bem-sucedidos em chegar a um consenso no que toca a uma
definicdo de terceiro sector. Por isso, na auséncia de uma definigdo especifica torna-se dificil
estudar o tema, que deve ser cuidadosamente analisado a partir de uma perspetiva mais
abrangente.

Terceiro setor € um termo que foi adaptado do inglés third sector, sendo
habitualmente associado nos Estados Unidos da América ao vocabulario socioldgico (Silver
& Lewins, 2014).

O termo “organizagdes sem fins lucrativos™ (non profit organizations) refere-se a
organizagdes que adotam o principio de que o lucro ndo seja distribuivel pelos individuos
envolvidos e que sejam voluntarias, ou seja, que ndo tenham como finalidade a obtencéo de
dividendos e que a sua fundacéo parta exclusivamente da vontade dos seus criadores, visto
gue nao tém nenhum incentivo governamental (Fernandes, 2000).

Apesar de ndo haver consenso, pode-se afirmar que, no geral, o terceiro setor é
distinto do setor com fins lucrativos, pois € constituido por organizacdes cuja primordial
missao € ajudar as camadas de populacdo mais vulneraveis e proporcionar-lhes uma melhor
qualidade de vida, o que envolve mdltiplas areas, e ganha cada vez mais reconhecimento no
contexto social atual (Vieira, 2015).

Tal como referem Franco, Sokolowski, Hairel e Salamon (2005), em Portugal, o
terceiro setor esta intimamente relacionado com certos aspetos historicos do pais, visto que,
desde a sua formacao, o pais sempre esteve ligado a Igreja Catolica e a sua longa tradicédo
de ajuda matua. Os lacos estreitos com a Igreja Catdlica e a sua influéncia no terceiro setor
sdo, portanto, notorios, pois a Igreja estabeleceu varias instituicdes que seguem os principios
da solidariedade social, reciprocidade e cooperacao.

Foi a partir do séc. XV que comecaram a surgir as misericérdias, como resposta ao
crescimento da pobreza no pais. O crescimento do setor ao longo dos anos deveu-se a falta
de apoio estatal para a resolucéo de problemas sociais, levando ao surgimento de associacdes
de trabalhadores, associacdes de ajuda matua, entre outros (Franco, Sokolowski, Hairel, &
Salamon, 2005).

A forma como o terceiro setor tem vindo a organizar-se nos Gltimos anos foi muito

influenciada pelas politicas governamentais, tal facto torna-se ainda mais evidente com a
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implementacdo da Republica, em 1910, e mais especificamente com o fim do Estado Novo,
em 1974, com a aprovacdo da Constituicdo da Republica Portuguesa. Com o passar do
tempo, foram surgindo varias organizagdes do setor cooperativo e social, face aos graves
problemas que a sociedade atravessava a nivel social (Franco, Sokolowski, Hairel, &
Salamon 2005). A sociedade civil tem vindo a proteger-se cada vez mais nestas

organizacgdes, construindo parcerias de confianga matua entre o Estado e as instituicdes.

2.2.1 — A economia social e as Institui¢es Particulares de Solidariedade social
(IPSS)

Com as alteragbes que o 25 de abril trouxe a sociedade portuguesa e toda a sua
estrutura, os direitos humanos adquiriram relevancia para a populacéo, visto que esta passou
a entendé-los como essenciais. O estabelecimento de lares ou estruturas residenciais para o
apoio de idosos e de criangas surgiu como consequéncia desta mudanca de paradigma na
sociedade (Gongalves, 2019). Sendo neste contexto que surgem e comecam a proliferar as
instituicOes particulares de solidariedade social, tendo como ponto de partida a decada de
1980.

Para a sua concretizacdo, os regulamentos correspondentes foram promulgados
através do decreto-lei n°119/83, de 25 de fevereiro, destacando o que € mais relevante para
este trabalho (Gongalves, 2019).

As instituicBes particulares de solidariedade social, ou IPSS, sdo organizacdes sem
fins lucrativos iniciadas por individuos cujo objetivo € uma manifestacdo organizada da
obrigacdo moral de solidariedade e justica entre os individuos, que ndo é governada por um
Estado ou 6rgdo com autoridade (Santos, 2013).

O ambito de acdo destas organizacdes passa por uma melhor seguranca social, desde
0 apoio a criancas e jovens, o apoio a familia, a integracdo social e comunitaria, como
também a protecao de cidaddos na velhice, invalidez e em todas as situagcdes de auséncia ou
de inexisténcia de meios de subsisténcia ou aptiddes laborais. Promovem a protecdo na
salde, mais especificamente através de prestacdo de cuidados de medicina preventiva,
curativa e de reabilitacdo. Também tém como funcdo educar e formar os cidaddos para a
vida civil, e ao nivel da habitacdo tentam resolver os problemas habitacionais das popula¢ctes
(Santos, 2013).
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Os administradores sdo responsaveis por gerir os funcionarios e garantir o
cumprimento de acordos com terceiros, e, se ndo cumprirem, podem responder a nivel civil
e criminal (Gongalves, 2019).

As IPSS podem aceitar esp6lios ou doacbes, no entanto esta demonstracdo de
solidariedade por parte da populagdo com as instituicdes pode pdr em causa os equilibrios
financeiros e institucionais, e impedir que se atinja a finalidade primordial para a qual foram
criadas.

As associacdes de solidariedade social adquirem personalidade juridica apds a sua
constituicdo, sendo que este ato constitutivo deve constar de contrato publico, no qual devem
estar especificadas as seguintes informacgdes (Gongalves, 2019):

1. As quotas, doacdes, ou servicos aportados pelos trabalhadores ao patriménio
social;

2. O nome, objeto e sede da pessoa coletiva;

3. A forma do seu funcionamento;

4. A duracdo, quando a associa¢do ndo se estabelece por tempo indeterminado.

As IPSS ajudam o Estado a criar vagas de emprego para a populacdo de cada regido,
0 que contribui para a economia nacional (Soares, 2012), e tém vindo a desempenhar um
papel cada vez mais relevante na coesdo social, pois trabalham no combate as diferentes
formas de exclusdo social, estimulam a criacdo de emprego, e melhoram as condi¢des do

mesmo.

2.2.2 — As Misericordias em Portugal

Desde a sua formacdo que as misericordias sempre tiveram extrema relevancia na
vida das populag6es, visto que foram projetadas para garantir que as necessidades dos mais
vulneraveis fossem atendidas, por esse motivo estas organizagcdes adquiriram um estatuto
especial no sistema legal projetado para permitir e facilitar a assisténcia social (Roque,
2018).

Relativamente ao seu estatuto juridico, de acordo com Carvalho, Ferreira, & Lima,
(2019), possuem um duplo estatuto, por estarem vinculadas ao direito canénico e, por outro
lado, enquanto IPSS, por estarem vinculadas as normas que lhes sdo aplicaveis pelo Estado.

O conceito de misericordia esta incluido no art.° 68 do decreto-lei n°119/83, de 25

de fevereiro, segundo o qual as misericordias sdo consideradas associag¢fes instituidas no
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ordenamento juridico normativo que tém por objetivo promover a solidariedade social e a fé
e 0s habitos catodlicos (Araujo, 2021).

A atividade destas organizacOes foi iniciada quando a rainha D. Leonor fundou a
primeira Misericordia em Portugal, tendo mais tarde sido formada uma Unido das
Misericordias Portuguesas (UMP) para coordenar, dirigir e representar estas instituicdes. O
objetivo desta unido é defender os interesses das misericordias e organizar servigos para o
bem comum. A UMP regula as atividades destas instituicbes por meio do dialogo e das
parcerias institucionais que se foram construindo ao longo dos anos da sua existéncia, para
a antecipacgdo de problemas sociais, e, também, para propor solugdes eficazes e adequadas
para cada problema (Foundry, 2021).

A histdria das misericdrdias atesta a sua importéancia institucional em cada regido
onde estéo localizadas, nomeadamente em termos de impactos sobre o emprego local e pelo
seu valor social (Mourdo & Enes, 2017). Relativamente a esta mateéria, Arias & Caballero
(2013) referem que uma das componentes mais relevantes da importancia econémica e social
das Misericordias é a prestacdo de servicos aos utentes das suas imediacdes, facilitando o
acesso a pessoas, bens e servicos. Estas instituicdes tém a responsabilidade e 0 compromisso
de dar um contributo decisivo para o progresso do bem-estar e a qualidade de vida da
populacdo, especialmente dos mais desfavorecidos. Também demonstram ser relevantes

para um progresso ambiental, econdmico e social sustentavel.

2.3 — Breve histdria da Santa Casa da Misericérdia de Lamego

A Santa Casa da Misericdrdia de Lamego foi fundada a 20 de abril de 1519, 21
anos depois de a Rainha D. Leonor ter fundado a Santa Casa da Misericordia de Lisboa.
Podemos, assim, afirmar que a Misericordia de Lamego é uma das misericdrdias mais
antigas do pais (Santa Casa da Misericordia de Lamego, 2023).

Durante os primeiros anos da sua existéncia, a institui¢cdo viveu momentos dificeis
até que a 17 de dezembro de 1597, D. Filipa Rodrigues do Amaral, irmd de Diogo
Rodrigues do Amaral, Cénego da Sé, doou todos os seus bens ao Hospital da Casa de
Lamego, efetuando, assim, a primeira grande doacdo ao Hospital da Misericordia. Ao
falecer deixou em testamento outras providéncias que desejava que fossem respeitadas,
nomeadamente a constituicdo de um cargo que denominaram de “Revedor dos Pobres”,

gue a Irmandade devia eleger todos os anos, que estaria obrigado a deslocar-se diariamente
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ao referido hospital: “o padre dos pobres deve estar no hospital enquanto os pobres comem
para verificar se estes estdo a receber tudo o que precisam para se manterem as suas
necessidades basicas” (Santa Casa da Misericordia de Lamego, 2023).

De acordo com o site oficial da instituicdo, até 1970, dedicou-se quase inteiramente
ao atendimento de doentes no hospital, inaugurado a 20 de abril de 1519, por El Rei D.
Manuel I. Inicialmente funcionou na Igreja de S. Francisco até mudar para o edificio que é
0 atual Teatro Ribeiro da Concei¢do, construido em 1727 como hospital, até 1892, altura em
que foi construido o novo e atual Hospital D. Luiz I. A sede da Santa Casa da Misericérdia
de Lamego passou por varias moradas até janeiro de 1998, altura em que se instalou no
Palécio dos Vilhenas, edificio do século XVII1I situado no Largo Doutor Jodo de Almeida.
A 7 de abril de 1970, por despacho governamental, foram incorporados, a Santa Casa da
Misericérdia de Lamego, o Lar de Criangas, o Lar de Idosos e a Sopa dos Pobres (Santa Casa
da Misericordia de Lamego, 2023).
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A contextualizagdo metodoldgica é imprescindivel num projeto de pesquisa, tendo
em conta que € fundamental inseri-lo em uma determinada linha de investigacéo, colocando-
0 na geografia e na histdria da pesquisa sobre 0 mesmo tema (Silva, 2013).

A pesquisa concentrar-se-a na compreensao do significado de dados numéricos para
que seja possivel deduzir e avaliar qualitativamente a informacao, assim, o estudo analisara
como é que 0s sujeitos percecionam o mundo a sua volta e como interpretam e vivenciam
diferentes eventos de forma estruturada.

O inquérito por questionario sera posteriormente enviado aos colaboradores da
instituicdo relevada como estudo de caso. Segundo Santos e Henriques (2021), o inquérito
por questionario é uma técnica de recolha de dados que ¢ facilmente adaptavel a varios tipos
de metodologias, sendo que o nivel de resultados alcancado depende da forma como o
proprio questionario € construido pelo pesquisador, como ferramenta de recolha de dados.
Um dos aspetos mais positivos é de que o tempo que demora € sempre 0 mesmo,
independentemente do tamanho da amostra (Robson, 2011).

A metodologia que escolhemos para a realizacdo deste trabalho tem uma natureza
quantitativa, visto que assenta em um estudo de caso sobre o qual os dados estruturados
colhidos nos permitirdo avaliar comportamentos e novos métodos de abordar as relacdes e a

motivacdo humana dentro de uma organizacéo social.

3.1 — Metodologia e métodos utilizados

Sera efetuada uma revisdo de literatura para obter uma compreensdo mais
aprofundada sobre o tema a ser investigado, e os conhecimentos serdo obtidos através de
uma pesquisa extensiva tanto em livros técnicos, como também em artigos em formato
digital.

A investigacdo que iremos realizar sera um estudo de caso, no qual, segundo
Schneider e Schmidt (1998), é suposto ser estudada uma instituicdo, para que se torne
possivel, através da definicdo dos elementos a serem estudados, investigar as préticas e

estratégias adotadas pela organizagdo para motivar os seus colaboradores.
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O que melhor caracteriza, identifica e distingue esta abordagem metodoldgica das
demais, é o facto de esta se concretizar na elaboracdo de um plano de investigacdo que
envolve uma analise detalhada e intensiva de uma entidade previamente bem definida, sendo
esta denominada de “caso” (Brewer & Hunter, 2006).

Este “caso” pode significar qualquer objeto que seja definido como objeto de estudo,
de facto pode ser uma pessoa, uma personagem, um grupo reduzido, uma organizacao, uma
comunidade ou mesmo um pais. Também a luz desta metodologia podem ser analisadas
decis@es, politicas, um processo ou um acontecimento imprevisivel. Brew & Hunter (2006)
propdem pelo menos seis possiveis categorias de “caso” de serem analisados na pesquisa do
ambito das ciéncias Sociais e Humanas: uma pessoa; atributos relacionados as pessoas; acoes
e interagOes, atos comportamentais, ambientes, incidentes e acontecimentos, e; ainda,
coletividades (Brewer, & Hunter, 2006).

De acordo com Yin (1994), tal como sugere a expressao “caso”, este ¢ examinado
detalhadamente e em profundidade no seu devido contexto natural, reconhecendo a
complexidade da sua rede conceptual, empregando para isso 0s métodos adequados ao caso.

Tal como afirmam Gomez, Flores e Jimenez (1996), Punch (1998), e Yin (1994), a
finalidade de uma pesquisa é sempre holistica (sistematica, extensiva, sintética), ou seja, visa
preservar ¢ compreender o “caso’” como um todo, mas também as suas especificidades, sendo
por esta razdo que os autores referem que a pesquisa de caso ndo € um método especifico,
mas uma forma de organizar os dados, preservando a singularidade do objeto social em
estudo (Gomez, Flores, & Jiménez, 1996).

O estudo de caso pode, assim, ser entendido, de maneira mais abrangente, como um
processo de exploracao de um “sistema limitado”, numa determinada linha temporal, indo
ao amago da questdo através de uma recolha de dados que envolve, geralmente, multiplas
fontes de informacao no contexto da pesquisa (Creswell, 1994).

Na mesma linha, autores como Yin (1994) referem que um estudo de caso é uma
investigacdo de cariz empirico de um fendmeno em ambiente natural, em que multiplas
fontes de evidéncia sdo usadas quando a fronteira entre o fendmeno e o contexto ndo esta
claramente definida. Esta é a estratégia de recolha de dados mais eficiente quando é
necessario saber o “como” e “porqué” de eventos contemporaneos sobre 0s quais 0s

pesquisadores detém reduzido ou nenhum controlo (Yin, 1994).
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Podemos, entdo, resumir, com base nos autores em cima mencionados, que um
estudo de caso € uma investigacgdo empirica sustentada em raciocinios indutivos,
dependendo fortemente do trabalho que € realizado em campo.

Outro fator importante para o rigor do estudo implica tentar que o0 mesmo néo seja
apenas uma coletéanea de factos sobre o tema a ser retratado, 0 que pode ser contornado,
como referenciam Schneider e Schmitt (1998), com a descoberta de caracteristicas que
estejam subjacentes nos diferentes casos a serem estudados, sejam caracteristicas singulares
que apenas um dos casos detém, sejam componentes que caracterizem varios casos em
simultaneo. Com esta articulacdo de perspetivas advém possivel articular os dados de carater
tedrico com os de carater empirico.

Como ja foi referido, a investigacdo terd um enquadramento tedrico e pratico,
destacando os pressupostos subjacentes e a importancia teorica de varios modelos que
enquadram compreensivamente a motivacdo humana e os fatores na sua origem. De um
ponto de vista pratico, também serdo estudadas e avaliadas eventuais solucbes para
problemas que possam surgir nas praticas motivacionais da instituicdo e nos niveis de

motivacao dos colaboradores (Howard, 2020).

3.2 — Populacédo e amostra

A populacdo é, segundo Appolinario (2006), um grupo de pessoas, objetos ou
eventos que apresentam determinadas caracteristicas em comum, que os distinguem dos
demais, e a partir dos quais sera possivel fazer generalizagdes.

Relativamente a amostra, a mesma pode ser considerada como um subconjunto de
sujeitos retirado de uma populacéo, atraves de alguma técnica de amostragem, pressupondo-
se, geralmente, que a amostra a ser estudada € uma representacdo da mesma populacdo
(Santos, 2007).

Quanto a populacdo que consideramos para a realizacdo deste trabalho, a mesma
situa-se numa IPSS, mais precisamente na Santa Casa da Misericordia de Lamego (SCML),
localizada na regido Norte do pais, e corresponde a todos os colaboradores da mesma.

De acordo com o estabelecido pela Unido das Misericordias Portuguesas, a SCML

apresenta as seguintes respostas sociais (Santa Casa da Misericdrdia de Lamego, 2023):
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1. Acolhimento de criangas e jovens (Centro de Acolhimento Temporéario/Lar de
Acolhimento de Criancas);

2. Criangas (Creche/Jardim de infancia);

3. Acolhimento de idosos (ERPI);

4. Rede Local de Intervencdo Social/Servico de Atendimento e Acompanhamento

Social (RLIS/SAAS).

A organizagdo esta localizada na “Quinta da Nossa Senhora do Pilar”, na freguesia
de Vila Nova Souto d'El Rei, e é constituida por um edificio com duas alas, uma das quais
com capacidade para 26 utentes e a outra com capacidade para 62 (Santa Casa da
Misericordia de Lamego, 2008).

Para efeitos de estudo, sera avaliado estatistica e qualitativamente o nivel de
motivacdo dos colaboradores que trabalham no acolhimento de idosos da estrutura
residencial da SCML.

O Centro Temporério de Acolhimento (CAT) € o mais recente projeto de resposta
social da Santa Casa da Misericordia de Lamego. Pode acomodar 20 criancas de 0 a 12 anos.
O CAT esta em funcionamento desde setembro de 2006, mas sé foi oficialmente inaugurado
em fevereiro de 2007 pela Subsecretaria de Estado Dra. Idalia Moniz (Santa Casa da
Misericérdia de Lamego, 2008).

Segundo o site oficial da Santa casa da Misericdrdia de Lamego (2008), a admisséao
de criancas acolhidas no CAT é assegurada pelo Centro de Apoio a Menores em Risco, no
centro do Distrito de Seguranca Social de Viseu. Receber criangas que foram abusadas,
abandonadas ou negligenciadas ¢ uma prioridade absoluta. Podem também ser admitidas
criangas cuja seguranca, saude, formagdo moral ou educacéo estejam em risco.

Outra importante valéncia da SCML é o abrigo residencial, que € uma das diversas
areas de intervencdo da Santa Casa da Misericordia de Lamego, e tem por finalidade a
prestacdo de cuidados continuados a criancas do sexo feminino dos 6 aos 10 anos (salvo
circunstancias excecionais tecnicamente justificadas).

Os menores admitidos provém de lares desajudados e de meios socioecondOmicos
desfavorecidos, carecem de estruturas familiares estaveis e sdo orfaos, a maioria dos quais
foram retirados das suas familias por decisdes judicialis.

Estes equipamentos sociais sé@o subsidiados pelo Centro de Solidariedade e
Seguranga Social da Regido de Viseu, que lhes presta assim um apoio parcial, sendo o

restante apoio suportado pela Santa Casa da Misericérdia de Lamego.
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Relativamente a resposta social creche, consta no site da SCML (2008), que a sala
dos 4 aos 12 meses acolhe criangas que frequentam a instituicdo pela primeira vez, tendo
uma educadora e duas auxiliares a elas dedicadas. Concluidas as aquisi¢cbes de
desenvolvimento necessarias a progressao da crianca para a sala dos 12 aos 24 meses, cabe
ao educador da sala anterior acompanhéa-la e cuidar dela. Neste primeiro ano de vida, 0s
bebés relacionam-se com o mundo por meio dos sentidos e da acdo, estabelecendo, aos
poucos, relacdes entre objetos e atos, distinguindo meios e fins, tomando consciéncia dos
resultados de suas acOes, desenvolvendo a intencionalidade, direcionando o seu
comportamento em direcdo a objetivos cada vez menos imediatos e coordenando
progressivamente os seus planos.

O pre-escolar contempla criancas na idade dos 3 anos e esta relacionado com a
entrada no mundo da educacédo pré-escolar. Para as criancas que frequentaram uma creche,
este ¢ um importante marco nas suas vidas, no incremento da sua autoestima. E por esta
altura que a crianga adquire uma adequada capacidade de atencao visual e auditiva, podendo
ser observada aquando do reconhecimento do codigo escrito. Participa e toma a iniciativa
nos jogos e nas atividades, aceita a derrota e 0s pequenos fracassos com naturalidade,
demonstrando atitudes de maior colaboracao e respeito. A educadora e a auxiliar da sala dos
5 anos procuram preparar e proporcionar um ambiente de aprendizagem relativamente
proximo ao do 1° Ciclo, de forma que estas criangas se sintam mais seguras e motivadas
aquando da entrada do mundo escolar propriamente dito (Santa Casa da Misericordia de
Lamego, 2008).

3.3 — Técnicas de recolha de dados

A técnica que iremos utilizar e que assume mais relevancia neste trabalho sera o
inquérito por questionario, que incluird um conjunto de perguntas fechadas aplicadas a uma
parte dos trabalhadores da SCML, com o intuito de tentar captar entendimentos,
comportamentos e atitudes respeitantes a sua motivacgao.

Visto que o estudo que nos propomos realizar pretende analisar o0 comportamento
dos colaboradores, consideramos mais benéfico para a pesquisa que o inquérito fosse

efetuado com perguntas fechadas.
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Os inqueritos sdo particularmente Uteis como estratégia de recolha de dados em
pesquisas de carater interpretativo, devido ao grau de interacdo entre o analista e a pessoa
que esté a ser analisada. O cerne da questdo é a obtencdo de informacbes pormenorizadas e
aprofundadas acerca de percecdes ou representacdes de um determinado topico ou realidade
social, para servir como auxilio na compreensdo dos conceitos e sentidos que 0 sujeito que
pratica a acdo atribui ao seu comportamento (Morgado, 2013).

No que diz respeito as técnicas de recolha de dados, € também suposto recorrer a
outros procedimentos que pressupdem a leitura e a analise de documentos, sendo estes

passos essenciais para a recolha de informacdo diversificada e Gtil ao estudo.

3.3.1 - O inquérito por questionario

Entre as varias op¢bes metodoldgicas disponiveis no campo da investigacdo nas
ciéncias sociais e humanas, o inquérito é considerado uma das ferramentas mais comuns
(Ferreira & Campos, 2009). Segundo Ghiglione e Matalon (1995), o inquérito € uma
interpelacéo especifica acerca de uma determinada situacéo, abrangendo varios individuos.

De acordo com o que estabeleceu Hill (2014), poderéo ser realizados trés tipos de
inqueritos, dependendo da informacdo que se pretende obter do inquirido. Esses
questionarios poderao ser efetuados apenas com perguntas abertas, com perguntas fechadas,
ou um misto dos dois.

Quanto ao tipo de pesquisa, Coutinho (2011) refere que existem quatro tipos de
pesquisa tendo em conta 0s objetivos com que o inquérito ¢ formulado, podendo ser
descritiva, explicativa, exploratdria e transversal, sendo as suas fronteiras, na maioria das
vezes, impercetiveis. Ainda de acordo com a mesma autora, as investigacdes que fazem uso
desta técnica devem ser situadas ao nivel dos planos ndo experimentais ou descritivos.

Nos inquéritos, a recolha de informacgdes pode ser realizada por meio de entrevistas,
presenciais ou por telefone, ou por meio de um questionario. O procedimento referente a
recolha de dados é rematado com métodos de analise de dados que possibilitam a
organizacdo, apresentacdo e descri¢do das informaces recolhidas, e possibilitam, por isso,
a identificacdo de semelhancas e padrbes (Coutinho, 2011).

A analise que é efetuada sobre os dados pode progredir para uma interpretacdo da
informacdo, o estabelecimento de relagOes, previstas ou ndo previstas, e para a

confirmagdo/revisdo de suposicOes previamente feitas acerca do tema. Assim, ao tirar
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conclusdes, os pesquisadores podem ter a oportunidade de transmitir e propor melhorias ou
sugerir caminhos de reflexdo para futuras pesquisas (Quivy & Campenhoudt, 1998).

Para que fosse possivel adquirir as informacdes apresentadas no capitulo seguinte,
foi utilizada a populacdo da SCML constituida por colaboradores, que estdo em contacto
direto com os utentes.

O questionario dirigido aos colaboradores ficou composto por trinta e oito questdes,
tendo 3 grupos distintos de perguntas, a sua elaboracédo foi efetuada por nés. As 6 primeiras
questdes sdo relativas aos fatores pessoais que comummente sdo identificados como
impactantes da motivacdo. As seguintes vinte e sete questdes s@o referentes a fatores
organizacionais. Por ultimo, sdo apresentadas perguntas de caracteriza¢do sociodemogréafica
dos individuos, que cobriram variaveis como a idade, as habilitacGes literarias, e o estado
civil. Os dados de caracterizagcdo foram colocados no final do questionario por serem
perguntas de facil e rapida resposta, e por ndo servirem como perguntas de quota amostral.

Os colaboradores foram informados da natureza do inquérito, e a todos foi garantido
o0 total anonimato e a confidencialidade dos dados recolhidos, e a liberdade absoluta para
responder as perguntas conforme a realidade por si experienciada.

As caracteristicas a considerar para a pesquisa sdo relativas as caracteristicas dos
inquiridos, sdo estas, o salario, a carreira profissional, as relagdes de trabalho entre
colaboradores, as condicdes de trabalho, a carga de trabalho, os horérios, a liberdade na
realizacdo das tarefas, a formacao profissional, a estabilidade profissional e a seguranca,
entre outros aspetos, como a idade, as habilitacdes literarias e o tempo de servico (Cf. Anexo
A).

Os aspetos relevados para inquirir resultaram da revisdo de literatura que
previamente se realizou e consideraram as condic¢des individuais e as da organizacdo que

possam contribuir explicativamente para os niveis motivacionais dos colaboradores.

3.3.2 — A andlise documental

A anéalise documental é um processo de pesquisa de dados com caracteristicas
proprias e um propdsito de pesquisa especifico, € uma técnica que também pode ser vista
como complementar, servindo como validacdo dos dados obtidos previamente por meio de

entrevistas, questionarios e a observacao dos factos (Godoy, 1995).
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Nas pesquisas cientificas que utilizam diversos documentos como fontes de dados,
existem trés facetas que merecem especial atencéo por parte de quem investiga, sendo estas,
a selecdo prévia dos documentos, 0 acesso a estes, e a sua posterior apreciacdo. Ao realizar
a selecdo da literatura, os pesquisadores devem prestar atencdo ao método de codificacdo e
pesquisa dos dados recolhidos, sendo importante manter o foco e a concentracdo em
determinado aspeto da pesquisa realizada e compreender as informagdes reveladas pelas
informacGes dispostas no arquivo (Godoy, 1995).

Segundo um estudo realizado por Cechinel (2016), no processo de analise e
desenvolvimento documental é importante considerar 0s seguintes momentos: a partir de
uma avaliagéo inicial de cada documento, examinando-o e criticando-o, devem ser levadas
em consideragdo caracteristicas como a circunstancia, autoria, interesse, confiabilidade, a
esséncia do texto, consideradas as nog¢des e 0s conhecimentos que sdo importantes para o
estudo.

Segundo Lakatos e Marconi (2003), existem dois grupos distintos de documentos,
sendo estes: 0s documentos em formato escrito, e; 0s documentos constituidos por imagens.
Os documentos com base escrita podem ser de tipo parlamentar, legal, fontes de estatistica,
publicagdes, ..., documentos administrativos e particulares. O arquivo de imagens contém
imagens, desenhos, pinturas, podendo também considerar-se as fotografias, 0os objetos e o
vestiario.

Gil (2010) registou nas suas pesquisas gque as fontes em formato de papel sdo capazes
de fornecer aos pesquisadores dados ricos em informacéo, o suficiente para evitar perdas de
tempo em pesquisas de campo.

Relativamente aos registos institucionais escritos, Gil (2010) clarifica que os registos
escritos fornecidos por agéncias governamentais também podem ser Uteis para pesquisas de
cariz social, como os projetos de lei, os relatérios de agéncias governamentais, as atas de
reunides, as reunides efetuadas pelo corpo legislativo, entre outros. Por fim, o autor também
refere os documentos de comunicacdo de massa, constituidos por jornais, revistas, filmes,
programas de radio e televisdo, que constituem uma importante fonte de dados (Gil, 2010).
Esses recursos possibilitam que os pesquisadores compreendam os mais distintos aspetos da
sociedade atual, bem como também lidar com o passado historico.

Nesse sentido, a pesquisa de literatura também se destaca porque a literatura constitui
uma fonte estavel e rica da qual o pesquisador pode extrair evidéncias para fundamentar as

suas afirmacOes, podendo ser consultada muitas vezes, ter um baixo custo financeiro
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(somente o tempo para aceder), e permitir uma maior acessibilidade para os pesquisadores.
Também é usada para aprovar, verificar ou complementar informacdes obtidas por meio de
outras técnicas de recolha de dados (Guba & Lincoln, 1981).

Em consonancia, Lidke e André (1986) consideram que os documentos sdo uma
importante fonte da qual podem ser extraidas evidéncias para corroborar as afirmaces e

declaracdes de um pesquisador, representando uma fonte “natural” de informagao.

3.4 — Técnicas de andlise de dados

Para analisar os dados quantitativos provenientes do inquérito por questionario
realizado aos colaboradores usaremos o software SPSS 26° verséo, que servira de suporte a

investigacdo, tendo em conta que seréo analisados dados numericos.
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Neste capitulo iremos analisar os resultados que obtivemos com a realizacdo dos
inquéritos por questionario, aos colaboradores, para que seja possivel aferir os niveis de
motivagao presentes na instituicéo.

O facto de ndo existir nenhum estudo prévio para servir de modelo comparativo pode
tornar a tarefa de apurar factos mais complexa, no entanto este também pode servir como ponto
de partida para posteriores estudos na area da motivacdo destro da SCML.

Apesar de ndo haver precedentes em relacdo ao estudo, facilmente se conseguem
identificar certos problemas inerentes a este tipo de instituicdes sociais como também a outros
tipos de IPSS. Um dos problemas mais dificeis de contornar é realizagéo de certas tarefas dentro
da instituicdo que levam ao desgaste fisico e psicoldgico dos colaboradores, principalmente dos
que realizam o seu trabalho junto dos mais idosos, a burocracia decorrente da relacdo com o
Estado, que também causa constrangimentos na maneira como a IPSS atua, ndo podendo, por
vezes, melhorar a sua condicdo por causa deste fator, e a questdo do salario, que na maioria dos
casos nao corresponde, por defeito, ao trabalho desempenhado pelo colaborador.

Partindo destes pontos fulcrais, entre outros, 0 presente estudo serve para identificar 0s
aspetos menos positivos, para que seja possivel aperfeicoar medidas que aumentem a motivacéo

dos colaboradores dentro da instituicdo.

4.1 — Analise dos resultados obtidos com o Questionario

O questionario fechado foi aplicado aos colaboradores que estdo em contacto direto com
0s utentes, e constituem o grupo principal do estudo que realizdmos. Todos responderam ao
mesmo inquérito e, tal como ja foi referido no capitulo anterior, dos cem inquéritos entregues
a instituicdo, setenta e quatro foram respondidos. Estes foram entregues pessoalmente, em
envelopes, na resposta social que escolhemos, e foram, posteriormente, recolhidos.

Nenhum dos questionarios foi preenchido na nossa presenca, para salvaguardar o
anonimato dos colaboradores, e para ndo se sentirem pressionados no seu preenchimento.
Todos os colaboradores deixaram os inquéritos, depois de preenchidos, dentro dos envelopes

fechados no escritério de cada respetivo diretor, e apenas 0s fomos buscar quando todos foram
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entregues a sede principal da SCML. A andlise principiou quando ja tinhamos todas as
informagdes necessarias.

Os resultados obtidos que serdo primeiro analisados séo os referentes aos fatores
pessoais dos colaboradores que podem concorrer para explicar a sua motivacao.

4.1.1 — Situacao laboral

Esta questdo impbe-se ante o objetivo de perceber a motivacdo que os colaboradores
sentem em relacdo ao emprego que tém, servindo de introdugéo para outras que a sucedem e
que dela dependem, como as perguntas relativas aos salarios, as tarefas desempenhadas, a
categoria profissional, entre outras.

Neste campo introdutorio os resultados séo positivos, tendo a maioria dos inquiridos
(68,1%) respondido sentir-se motivado, no entanto, pelo menos 25% estdo pouco ou nada

motivados, e apenas 6,9% referiram estar plenamente motivados.

Tabela 2. Grau de motivacao face a situacédo laboral

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa w0

Valido MNada maotivado 3 348 42 42
Pouco motivado 15 19,5 208 250
Motivada 49 636 68,1 931
Plenamente motivado 5 6,5 64 100,0
Total 72 935 100,0

Omisso  Sistema & 65

Total 77 100,0

Frequéncla
8

]

Nada motivado Pouco motivado Motivada Plenamente motivado

Fonte: Elaboracao prépria (2023)

4.1.2 — Categoria profissional

A categoria profissional € um dos fatores que importa considerar, principalmente
quando o estudo a ser realizado é acerca da motivacdo. Neste caso, 0s resultados ja ndo se
revelam tdo concentrados como na categoria anterior: 52,8% dos colaboradores esta motivado
na sua tarefa laboral, e 13,9% esta plenamente motivado, sendo que estes resultados séo
provenientes das respostas sociais da creche e da casa de acolhimento, e o0s resultados menos
positivos advém da estrutura residencial para idosos, sendo, compreensivelmente, das respostas

sociais onde é mais dificil manter os colaboradores motivados.
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Tabela 3. Grau de motivacao face a categoria profissional

2 2
Paorcentagem  Porcentagem °
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido Mada motivado 3 39 42 42

Pouco motivado | 273 282 333

Motivada 38 494 528 86,1

Flenamente motivado 10 130 139 100,0

Total 72 935 100,0
Omisso  Sistema 3 65
Total 7 100,0

Neda mofivado Pouce motivado Motvado Plenamente motivado
2

Fonte: Elaboragéo propria (2023)

4.1.3 — Func0es realizadas

Na questdo relativa a realizacdo das funcdes atribuidas, no geral, os colaboradores
demonstram estar motivados, visto que os resultados séo muito positivos, cerca de 86,1% estao
motivados ou plenamente motivados, havendo uma minoria que esta nada ou pouco motivada
(13,9%) com as tarefas que lhe séo atribuidas. Estes resultados podem estar associados com o

facto de realizarem tarefas que ajudam o préximo, o que pode promover uma certa satisfacéo.

Tabela 4. Grau de motivacéo experimentado com as funcgdes

3

3 ®
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia ~ Porcentagem valida acumulativa
Valido MNada motivado 3 38 42 42
Pouco motivado 7 91 97 139 E
Motivada 54 701 75,0 884 .;T
Plenamente motivado 8 104 11 100,0
Total 72 935 100,0
Omisso  Sistema 5] 6,5
Total i 100,0

Nada motivado Pouco motivado Motivado Plenamente motivado
3

Fonte: Elaboracéo propria (2023)

4.1.4 — Relacéo entre as funcges realizadas e as habilitacoes literarias

Na questdo sobre a relacdo existente entre as suas habilitacGes literarias e as funcdes
que realizam, os colaboradores estdo, na sua maior parte (72,2%), motivados ou plenamente
motivados, 0 que significa que as habilitacdes que adquiriram corresponderdo as tarefas
realizadas.

De acordo com os resultados, os colaboradores, na sua maioria, adquiriram entre o 10°

e 0 12° ano de habilitagdes literarias, o que segue o padrdo, em termos gerais, em profissdes
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desta natureza. Os resultados negativos (27,8%) séo referentes a colaboradores que tém o grau
de licenciatura e mestrado.

De acordo com Cavadas (2014), para caracterizar e avaliar corretamente a motivagdo
profissional dos individuos € fulcral avaliar a correspondéncia entre as fungdes prestadas e as

habilitacGes literarias.

Tabela 5. Relagdo entre a qualificagdo e o desempenho de funcbes

4

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido MNada motivado 2 2,6 28 28
Pouco motivado 18 234 250 278
Motivado 43 55,8 59,7 875
Plenamente motivado ] "7 125 100,0
Total 72 935 100,0

Omisso  Sistema ] 6,5

Total 7 100,0

Frequéncia

Nada motivado Pouco motivado Motivado Plenamente motivado
4

Fonte: Elaboragdo propria (2023)

4.1.5 — A formacao disponibilizada pela institui¢éo

A formacéo profissional é entendida como um conjunto de atividades que visam a
aquisicdo de competéncias praticas, conhecimentos, e atitudes exigidas para o desempenho de
uma ou mais funcdes profissionais em qualquer ramo de atividade, deve ser entendida na
perspetiva de formacdo continua ao longo dos anos, onde o esforco para melhorar as
competéncias e os conhecimentos dos colaboradores deve ser incessante (CIME, 1991).

Segundo o CIME (1991), quanto maior o grau de rigor no diagndstico de necessidades,
na utilizacdo das formas e tipos de formacdo mais adequados, e na avaliacdo de desempenho,
melhor para a instituicdo e o colaborador, visto que se mantém a motivacdo e o bom
desempenho deste, com inegavel reflexo positivo para a instituicdo. A formacéao profissional €,
por conseguinte, parte integrante de uma gestao de recursos humanos bem-sucedida.

Avaliando, com base nos resultados obtidos, a formacédo oferecida pela instituicdo, esta
ndo corresponde totalmente as expectativas dos colaboradores: pelo menos 41,7% esta pouco
ou nada motivado com a formacédo oferecida, percentagem gue esta associada aos colaboradores
mais jovens e com um grau maior de escolaridade, nomeadamente a licenciatura e 0 mestrado.
Os colaboradores motivados (48,6%) correspondem a uma amostra com idades superiores, entre
0s 51-60 anos, e com um grau de escolaridade mais reduzido, tendo a maioria entre 0 10° e 0

12° ano.
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Naturalmente que os colaboradores com maior grau académico exigem mais das
formacdes das instituicdes, visto que os proprios ja adquiriram muita formacao ao longo dos
anos de estudo.

Tabela 6. Grau de motivacao relativamente a formacao disponibilizada pela instituicéo

5

Porcentagem  Porcentagem w

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Mada motivado 2 26 28 28 o
Pouco mativado 28 364 388 M7
Motivado ki 455 486 a03 ;Zi .
Plenamente motivado 7 g1 97 100,0
Total 7 935 100,0
Omisso  Sistema 3 65
Total 7 100,0

Nada motivado Pouco motivado Motivado Plenamanta mativada

5

Fonte: Elaboracéo prépria (2023)

4.1.6 — Relacéo entre a funcgao realizada e a categoria profissional

E importante analisar esta questdo dentro das instituicbes, visto que, por vezes, as
funcdes que sdo desempenhadas pelos colaboradores fogem a categoria profissional na qual séo
inseridos quando entram na instituicdo, tendo de atuar em areas para as quais ndo possuem
treino ou formacdo (Magalhdes, 2013). Neste caso, apesar de haver 27,8% dos colaboradores
pouco motivados, os resultados até sdo positivos, visto que cerca de 60% dos colaboradores
estdo motivados e 11,1% sente-se plenamente motivado, 0 que nos leva a acreditar que a
categoria profissional em que os colaboradores estdo inseridos corresponderd, na sua maioria,

as funcdes que desempenham.

Tabela 7. Relativamente a realizacdo das minhas fungdes na categoria em que estou inserido
sinto-me...

Poreentagem  Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido  Nadamotivado 1 13 14 14 v
Pouco motivado 20 26,0 278 252 .
Wotivado 43 558 59,7 88,0 %
Plenamente motivado 8 104 11 100,0 " om
Total 72 935 1000

Omisso  Sistema 5 65 "

Total i 100,0

Nada motivado Pouco motivado Motivado Plenamente motivado
6

Fonte: Elaboracéo prépria (2023)
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4.1.7 — Beneficios oferecidos pela instituicdo

A partir deste ponto analisam-se os resultados obtidos relativamente aos fatores
organizacionais que, segundo a literatura, contribuem explicativamente para a compreenséo dos
niveis motivacionais dos colaboradores.

Os beneficios obtidos pelos colaboradores podem impulsionar o seu nivel de motivacao,
dependendo do tipo de beneficio que € atribuido. Segundo Leitdo (2014), se os beneficios forem
bem aplicados podem melhorar a performance dos colaboradores.

Na SCML, os beneficios séo atribuidos tendo em conta a categoria profissional de cada
um, e, neste caso, cerca de metade dos colaboradores (51,4%) esta pouco ou nada motivada
com os beneficios atribuidos, estando este resultado associado, em grande parte, a
colaboradores com menos idade e com mais habilitacdes literarias. Por outro lado, os restantes,
que se encontram motivados (47,2%) e plenamente motivados (1,4%), séo colaboradores que
estdo ha mais tempo na institui¢do, correspondendo a populacéo do estudo com idade superior
a 40 anos: como se compreendera sdo estes colaboradores os que receberdo mais beneficios,

dado que a antiguidade também é um fator na base da sua atribuicéo.

Tabela 8. Os beneficios que me sdo oferecidos pela instituicdo fazem-me sentir...

7

Porcentagem  Porcentagem 0
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido hada motivado " 143 163 1683
Pouco motivado 26 338 36,1 514
Mativada k! 442 472 98,6
Plenamente motivado 1 13 14 1000
Total 72 935 100,0

Omisso  Sistema 3 6,5

Total 7 100,0

Frequéncia

Naca motivado Pouco motivado Mot vada Plenamente motivadc

7

Fonte: Elaboracéo propria (2023)

4.1.8 — Desenvolvimento profissional associado a instituicdo

O desenvolvimento profissional € um processo ponderado e continuado que incide nas
necessidades pessoais do colaborador, presume uma constante aprendizagem durante toda a
carreira profissional, nos mais diversos contextos em que o papel do colaborador é relevante,
valorizando as competéncias adquiridas ao longo dos anos (Lopes, 2021).

De acordo com Lopes (2021), o progresso pessoal de cada colaborador também ira
contribuir para a sua motivacdo na realizacdo do seu trabalho, pelo que a organizacdo devera

compreender que para além da missdo que visa atingir, os colaboradores também possuem

57|Pagina



O IMPACTO DA MOTIVAGAO NO AMBITO DOS COLABORADORES: UM ESTUDO DE CASO NA SCML

objetivos para 0s quais é importante contribuir; o ideal seria alinhar os objetivos dos
colaboradores com os da instituicao.

Com respeito a este aspeto, 0s resultados encontrados séo positivos: cerca de 65% dos
colaboradores dizem-se motivados ou plenamente motivados e sentem que conseguem
desenvolver 0s seus objetivos pessoais, conseguindo concilid-los com os da instituicdo. No
entanto, cerca de 34,7% dos resultados sdo negativos, revelando colaboradores pouco ou nada
motivados. Estes resultados estdo, uma vez mais, relacionados com os colaboradores mais
jovens e com mais formacdo académica, nomeadamente a licenciatura e o mestrado, ainda que
os resultados positivos também surjam associados a colaboradores jovens, mas com niveis

inferiores de escolaridade, nomeadamente entre o 10° e 0 12°anos.

Tabela 9. O desenvolvimento que vou fazendo a nivel profissional dentro da instituicdo deixa-
me...

8

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido Mada motivado i 78 83 83
Pouco motivado 18 247 264 M7
Motivadao 3 494 528 875
Plenaments motivada ] "7 125 100,0
Total 72 93,5 100,0

Omisso  Sistema 5 6,5

Total 7 100,0

Frequéncia

Nada mativado Pouco mctivado Mot vado Flenamente rrotivado

8

Fonte: Elaboracao prépria (2023)

4.1.9 — Identificacdo com a missdo da instituicéo

E importante que os colaboradores se revejam na missdo da instituicdo de forma
positiva, no sentido de a mesma ser consonante com 0s seus proprios objetivos, para que o
servico seja realizado conforme previsto pelos diretores técnicos. De acordo com Sequesseque
(2019), a missdo deve ser o primeiro contacto do colaborador com a instituicdo, visto que esta
deve refletir o que a instituicdo espera dos colaboradores, e vice-versa, e a imagem que este
deve representar para 0s utentes.

Relativamente a este aspeto, 0s resultados sao positivos, 62,5% dos colaboradores estao
motivados ou plenamente motivados com a missao proposta pela instituicdo, tornando assim
também a tarefa de os motivar mais facilitada, visto que os objetivos pretendidos por ambos —
instituicdo e colaboradores — estdo em sintonia. Ainda assim, 37,5% dos colaboradores

encontra-se pouco ou nada motivado, o que pode vir a ser algo que a instituicdo tera de resolver,
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sendo certo que estes colaboradores ndo estardo tdo motivados como 0s outros, visto que 0s

seus objetivos ndo estdo de acordo com os da instituigao.

Tabela 10. Relativamente a missdo apresentada pela instituicao, esta faz-me sentir...

9

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia ~ Porcentagem valida acumulativa

Valido Nada motivado 2 26 28 28
Pouco mativado 25 325 M7 375

%
Motivado kL 442 172 847 o
Flenamente motivado 11 143 153 100,0
Total 72 935 100,0 B
Omisso  Sistena 5 6,5 -
Total i 100,0 L —

Mada motivado Pouco motivado Motivado Plenaments motivado
9

Frequéncia

Fonte: Elaboragao propria (2023)

4.1.10 — A ajuda ao proximo

A questdo seguinte surge na tentativa de compreender se 0s niveis de motivacao estéo
relacionados com a solidariedade, o altruismo e outros conceitos correspondentes com a “ajuda
ao proximo”. Um dos objetivos principais da SCML ¢ a ajuda que presta ao proximo, sendo
que ¢é fundamental que os colaboradores dele retirem motivacao.

Neste caso, os resultados sdo muito positivos, a maioria dos colaboradores (91,7%) vé
como aspeto motivacional a ajuda que faz ao proximo, afirmando estar motivado ou plenamente

motivado, apenas 8,4% afirma estar pouco ou nada motivado com respeito a este aspeto.

Tabela 11. Trabalhar numa institui¢cdo tendo em mente que estou a ajudar o proximo faz-me

sentir...
10
0
10
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa o
Valido Mada motivado 2 28 28 28 M
Pouco motivado 4 52 56 83 § "
Motivado 40 51,9 55,6 639 ﬁg
Plenamente motivado 26 338 36,1 100,0
Total 72 93,5 100,0 10
Omisso  Sistema 8 6,5
Total i7 100,0

Nada motivado Pouco motivado Motivado Plenamente motivado

10

Fonte: Elaboracéo propria (2023)

59|Pagina



O IMPACTO DA MOTIVAGCAO NO AMBITO DOS COLABORADORES: UM ESTUDO DE CASO NA SCML

4.1.11 — Realizar tarefas junto dos utentes

O objetivo desta pergunta é entendermos a motivacao dos colaboradores ao realizar as
suas tarefas junto dos utentes, visto que dentro da organizagdo existem tarefas com graus
diferenciados de contacto com os utentes.

Os resultados que obtivemos foram positivos, dai que apenas 13,9% dos colaboradores
responderam estar nada ou pouco motivados, 0 que demonstra que o contacto direto com 0s

utentes é, também ele, um fator importante para a motivacdo dos colaboradores.

Tabela 12. Ao realizar o servigo junto dos utentes sinto-me...

1"

11

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido Mada motivado 1 13 14 14
Pouco motivado ] "7 125 139
Motivado 40 519 55,8 69,4
Plenamente motivado 22 286 306 100,0
Total 72 935 100,0

Omisso  Sistema 5 65

Frequencia

Total 7T 1 00‘0 Nadamotivado Peuca motivado Wotivado Plenamerte mativedo
1"

Fonte: Elaboracao propria (2023)

4.1.12 — O efeito das reclamacdes nos utentes

O reconhecimento pelo trabalho realizado € uma boa fonte de motivacdo para a maior
parte dos colaboradores, no entanto as reclamacdes, se feitas da devida maneira, podem levar a
que o colaborador se empenhe ainda mais na sua tarefa, levando a que experimente maiores
niveis de motivacdo. A inclusao desta questdo no questionario pretendia perceber se as criticas
feitas pelos utentes motivam ou ndo os colaboradores.

No caso, a resposta com maior incidéncia foi motivado (58,3%), e ainda que as
caracteristicas dos inquiridos motivados sejam muito variadas, existe uma maior incidéncia em

pessoas mais jovens, entre 0s 25 e 0s 30 anos.
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Tabela 13. Se o utente tiver alguma reclamacéo a realizar, qual é depois o nivel de motivacado

apresentada?
1z
12
Forcentagem Forcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Mada motivadao i} 78 83 83
Pouco motivado 11 14,3 15,3 236 i
Motivado 42 54,5 583 1.8 E
Plenamente motivado 13 16,9 18,1 100,0 2
Total 72 93,5 100,0
Omisso  Sisterna 5 6,5 ?
Total 77 100,0

hadamdiead camadad Yt Pleranle ~ohsin
12

Fonte: Elaboragao propria (2023)

4.1.13 — Receber elogios por parte dos utentes

Esta questdo é importante na medida em que o elogio pode impulsionar o colaborador
a realizar melhor o seu trabalho no contexto da organizacdo. De acordo com Lopes (2012), o
reconhecimento do trabalho bem executado gera motivacdo, e o autor postula que estas
“recompensas’ sdo extrinsecas, ou seja, exteriores ao proprio individuo. Este reconhecimento
simbolico revela-se muito positivo para os colaboradores, tal como podemos observar pelos
resultados obtidos, com a maioria dos colaboradores (48,6%) a sentir-se motivado ou
plenamente motivado (43,1%) na presenca de elogios.

O reforcar do reconhecimento, normalmente, traz sentimentos positivos, mas, segundo
os resultados, também existem individuos que ndo se motivam com elogios, € o caso de 6
colaboradores que escolheram a opc¢édo nada motivado (5,6%) e pouco motivado (2,8%): estes
individuos registam idades situadas entre 0s 25 e 0s 35 anos, e possuem as habilitacGes literarias

de licenciatura e mestrado.

Tabela 14. Depois que um utente me elogia sinto-me...

13 13
Porcentagem  Porcentagem :
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Mada motivado 4 52 56 56 ?
Pouco motivado 2 26 28 83 ¢
Motivada 35 455 486 56,9 u:fp
Plenamente motivadao 3 403 431 100,0
Total 72 935 1000
Omisso  Sistema 3 6,5

.
Nadamotivado Pouco mofivado Woiivado Plenamentz motvado
Total i 1000 ’ - h
[E]

Fonte: Elaboracéo prépria (2023)
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4.1.14 — A instituicéo e a relagdo com o meio local

Esta questédo tem como objetivo analisar se a relagdo da instituicdo com o meio local
onde estd inserida motiva ou nio os colaboradores. E importante analisar o impacto da
organizacdo no meio exterior, visto que um dos objetivos da SCML, como também das IPSS
em geral, ¢ melhorar o seu meio local, impactando-o de forma positiva.

Nesta questdo os resultados obtidos s&o positivos, com 50% dos colaboradores a
sentirem-se motivados, e 25% plenamente motivados, tendo apenas 25% respondido estar
pouco e nada motivado.

Tabela 15. A instituicao esta empenhada em melhorar o meio local, em relagéo a esta
informagao sinto-me...

14

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

valido  Nada motivado 7 9.1 9,7 97
Fouco motivado 1 143 153 250
Motivaco 36 46,8 50,0 750
Flenamente motivado 18 234 250 1000
Total 72 935 100,0

Omisso  Sistema 5 65

Frequencia
o

0
Total 77 1000 Naza mofivazo Pouco metivado Wotvedo Flenaments rofivads
14

Fonte: Elaboracao propria (2023)

4.1.15 — A progressao na instituicao

A progressdo na instituicdo é um dos fatores que impactam a motivacdo dos
colaboradores, esta questao serve para compreender a perspetiva de avanco laboral e como a
esperanca relativa a uma futura promocéo no trabalho pode influenciar positivamente as tarefas
realizadas, no momento, pelos colaboradores.

A carreira profissional aparece neste contexto de investigacdo para tentar compreender
se a motivacdo resulta da presenca ou auséncia da projecdo de possiveis carreiras profissionais.
O objetivo é os colaboradores responderem com base na sua perspetiva profissional, fazendo
assim uma avaliacdo da possibilidade ou ndo de desenvolver uma carreira profissional dentro
da instituicdo (Cerqueira, 2021).

Tendo em conta os resultados obtidos, a esperanca de novas oportunidades no trabalho
eleva os niveis de motivacdo, no caso, cerca de 55,6% dos colaboradores sente-se motivado

com esta esperanca e 16,7% diz sentir-se, mesmo, plenamente motivado. Existem, todavia,
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cerca de 23,6% dos colaboradores que afirma sentir-se pouco motivado com esta perspetiva, e
4,2% que sente nada motivado.

Tabela 16. A probabilidade de progredir na instituicdo, faz-me sentir...

15

15 P

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia ~ Porcentagem valida acumulativa

Valido Nada mativada 3 38 42 42
Pouco motivado 17 221 236 278
Motivado 40 519 55,6 833
Plenamente motivado 12 156 16,7 100,0
Total 72 935 100,0 ‘f

Omisso  Sisterna g 65

Total 7 100,0

Frequéncia
I3

Nada motivado Pouco metivado Motivado Plenamente mofivada
15

Fonte: Elaboragdo propria (2023)

4.1.16 — Trabalho em conjunto com os colegas

O trabalho em equipa € um tema transversal para qualquer organizacdo, seja esta uma
IPSS ou ndo, portanto, compreender os niveis de motivacdo dos colaboradores ao trabalhar com
0s seus colegas € uma questdo importante visto que a maioria das tarefas, especialmente em
IPSS, se concretiza em contacto direto com os utentes, e € realizada com colegas em contexto
de equipa.

As relacbes laborais constituem um fator muito importante no que concerne a
motivacao, visto que no local de trabalho os colaboradores conseguem realizar melhor as suas
tarefas se estas ocorrerem num ambiente saudavel entre colegas. Tal como evidenciou um
estudo realizado por B. Gongalves (2017), este fator esta relacionado com a motivacéo: 0s
niveis de motivacdo sobem se o colaborador desenvolver a sua atividade laboral num contexto
social que o aceita. Portanto, esta pergunta serve para compreender se os colaboradores da
SCML se sentem motivados com as suas relac@es interpessoais ou néo.

Com respeito a este assunto, 56,9% dos colaboradores sente-se motivado na realizacédo
das suas tarefas em conjunto, e cerca de 20% sente-se plenamente motivado. Os 22,2% de
colaboradores que afirmou sentir-se pouco motivado corresponde a pessoas mais velhas e com
escolaridades compreendidas entre 0 10° e 0 12° anos, o que demonstra que talvez estejam mais

habituadas a efetuar o trabalho sozinhas.
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Tabela 17. Quando trabalho em conjunto com os colegas nas tarefas sinto-me...

16

Porcentagem  Poreentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido Nada motivado 1 13 14 14
Pouco motivado 16 208 222 236
Motivado 4 532 56,9 80,6
Plenamente motivado 14 18,2 194 100,0
Total 72 935 100,0

Omisso  Sistema 5 6,5

Total 77 100,0

Frequéncia

Nada motivadc Pouco motivado Wotivado Plenamente motivado
17

Fonte: Elaboragao propria (2023)

4.1.17 — A cooperagéo entre colaboradores

A cooperagdo entre colegas serve para analisar se 0s niveis motivacionais se alteram na
presenca deste fator, questdo que esta relacionada com o trabalho em equipa e com o ambiente
proporcionado pela instituicao.

Neste caso, 0 resultado mais comum € a opcao motivado (51,4%), e apesar de haver
pelo menos 30,5% dos colaboradores que afirmou sentir-se pouco ou nada motivado, a maioria

das respostas séo positivas.

Tabela 18. Relativamente a cooperacao entre colegas sinto-me...

17

w0

17

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Vélido Nada motivado i 91 97 97
Pouco motivado 15 195 208 306
Motivada ki 481 514 819
Plenamente motivado 13 16,9 181 100,0
Total 72 935 100,0
Omisso  Sistema 5 65

Total 17 100,0 Nada metvado Pouco mativado Motvado Plenamenta motivado
17

Fonte: Elaboracéo propria (2023)

4.1.18 — Analise do trabalho entre colaboradores

O trabalho realizado em equipa é uma questdo importante visto que € um dos fatores
primordiais para a existéncia ou inexisténcia de motivacao no local de trabalho. Segundo Hilion
e Santos (2011), a maioria das tarefas é realizada com a colaboracéo de varios funcionarios.

Os resultados obtidos nesta questdo sdo novamente positivos, a semelhanca do
verificado com a questdo dezassete, relativa & cooperagdo: no caso 62,5% dos colaboradores

sentem-se motivados nas tarefas que realizam em conjunto com os demais, e 19,4% estéo
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plenamente motivados. Os colaboradores que se dizem pouco motivados ou nada motivados
(18,1%) ja se encontram na mesma area profissional h& cerca de 26 — 35 anos, tendo idades
compreendidas entre 51 — 60 anos.

Tabela 19. Ao trabalhar em equipa sinto-me...

18

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Nada motivado 1 13 14 14
Pouco motivado 12 15,6 16,7 181
Nofivado I 584 625 806 £
Plenamente motivado 14 18,2 19,4 100,0 2 .
Total 72 935 100,0
Omisso  Sistema 5 6,5
Total 7 100,0

Nada motivado Pouco motivado Mativado Plenamente motvado

18

Fonte: Elaboragdo propria (2023)

4.1.19 — Analise do trabalho realizado a sos

Esta pergunta surge para perceber a relagdo do trabalho realizado sozinho com a
motivacdo, tendo em conta as perguntas realizadas em relacdo ao coletivo que anteriormente
analisdmos, e considerando que algumas tarefas ndo necessitam de mais de um colaborador
para a sua realizacao.

Neste caso, a maioria dos inquiridos (63,9%) enquadrou a sua resposta na categoria
motivado, o que € positivo. Apesar de este resultado, 25% dos colaboradores responderam estar

pouco motivados na realizacéo de tarefas a sos.

Tabela 20. Ao trabalhar sozinho sinto-me...

19

Porcentagem  Porcentagem =@
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido Nada motivado 2 26 28 28
Pouco motivado 18 234 250 278 .
Motivada 46 597 639 9,7 §
Plenamente motivado ] 78 83 100,0 =

19
Total n 935 1000
Omisso  Sistema 5 6,5 *
Total 7 1000 | o—

Hada motivade Pouco mativada Metivada Plenaments motivada

19

Fonte: Elaboracéo propria (2023)

4.1.20 — Condicdes gerais oferecidas por parte da instituicdo

As condicOes gerais oferecidas pela instituicdo servem como ponto de partida para

outras questdes colocadas acerca da mesma dimensdo de analise, que irdo ser analisadas nos
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pontos em seguida. Sendo estes os casos da pergunta relativa a questdo salarial, aos
equipamentos disponibilizados, em termos de quantidade e qualidade, entre outras.

As condigOes de trabalho surgem como tentativa de compreender a perce¢éo que 0S
colaboradores tém das condigdes de trabalho que séo apresentadas pela instituicéo, questao que
enquadra outras, cada uma delas referente a diversos aspetos. Portanto, a qualidade dos
materiais, o conforto do estabelecimento, a higiene e as condi¢des sdo fatores que contribuem
para a motivacao dos colaboradores ou para a falta dela.

No respeitante as condi¢fes gerais oferecidas pela instituicdo aos seus colaboradores,
regista-se uma tendéncia positiva nas respostas, com 54,2% a afirmar sentir-se motivado no
respeitante as condicOes gerais experimentadas no trabalho e 6,9% a sentir-se plenamente
motivado, o que perfaz 61,1% de colaboradores motivados relativamente as condicOes de
trabalho. Ainda assim, € de referir que 33,3% de respostas manifestaram sentir-se pouco

motivadas no respeitante a este mesmo aspeto.

Tabela 21. As condi¢des gerais que a instituicio me oferece fazem com que me sinta...

20

20

Porcentagem  Porcentagem
Frequéneia  Porcentagem valida acumulativa

Valido Nada motivado 4 52 56 5.6
Pouco motivado 24 nz2 333 389
Motivado 39 506 54,2 931
Plenamente motivado 5 65 ] 1000
Total 72 935 1000

Omisso  Sistema 5 65

Frequéncia

Total i7 100,0 Nada Motivado Pouco roivado Mctivedo Plenamente motivado
20

Fonte: Elaboracao prépria (2023)

4.1.21 — A qualidade dos objetos/utensilios de trabalho disponibilizados

De acordo com Dias (2021), a qualidade dos objetos/utensilios disponibilizados para a
realizacdo das tarefas e funcbes, € um fator importante para que as mesmas sejam bem-
sucedidas, servindo esta questdo para verificar se a qualidade destes materiais interfere com a
motivacdo dos colaboradores.

Ora, com respeito a este assunto, verifica-se que a maioria dos colaboradores (61,1%)
sente-se motivado (51,4%) ou plenamente motivado (9,7%), sendo a percentagem de

colaboradores que respondeu pouco motivado de 33,3%.
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Tabela 22. A qualidade dos objetos/utensilios de trabalho disponibilizados faz-me sentir...

2

21 o

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Mada mofivado 4 52 56 56
Pouco motivado 24 3.2 333 389
Motivado ki 481 514 90,3
Plenamente motivado 7 91 97 100,0

Total 72 935 100,0

Omisso  Sistema 5 65

o
Total 77 100,0 Nada motivaco Potco metivado Votivedo Plsramente motivedo
2

Fonte: Elaboragao propria (2023)

4.1.22 — As condicdes das instalacdes oferecidas pela instituicdo

Segundo Acto (2017), as condicdes de trabalho podem ser analisadas de diferentes
perspetivas, e consideradas segundo dois niveis: o proprio ambiente de trabalho e as pessoas
que nele trabalham. O primeiro nivel esta relacionado ao aspeto organizacional, na perspetiva
macro do trabalho, o qual integra componentes como a saude no trabalho, o local em si, 0s
métodos e as atividades laborais. O segundo nivel esta relacionado com os colaboradores e os
colegas de trabalho, por isso o foco deste nivel € na saude, e nas capacidades, e num nivel mais
intrinseco em aspetos como as expectativas, 0s objetivos pessoais e as relagdes que 0s
colaboradores estabelecem a nivel profissional.

Visto que as condicBes de trabalho estdo diretamente relacionadas com a performance
dos colaboradores advém importante a sua analise a nivel motivacional.

Neste caso, a resposta predominante é muito positiva, com 75% dos colaboradores e

sentir-se motivados (66,7%) ou plenamente motivados (8,3%).

Tabela 23. As condigdes das instalacBes oferecidas pela instituicdo fazem-me sentir...

22

22 )
Parcentagem  Porcentagem
Frequéncia ~ Porcentagem valida acumulativa “
Valido MNada motivado 7 91 97 97 .
Pouco motivado 11 143 153 250 :f ?
Motivado 18 623 66,7 91,7 £ o
Flenamente motivado i 78 83 100,0
Tatal 72 935 100,0 »
Omisso  Sistema g 65

o
Total 7 1000 Nada motivado Pouco motivado Motivade Plenamente motivado
22

Fonte: Elaboracéo propria (2023)
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4.1.23 — Conforto e bem-estar oferecidos pela instituicdo

O bem-estar dos colaboradores assume particular importancia no contexto da
organizagdo, visto que os colaboradores s&o o recurso mais valioso para o bom funcionamento
da mesma, e mesmo as IPSS necessitam de obter o maior retorno possivel através da otimizacgao
de recursos existentes e da eficiéncia do trabalho realizado pelos colaboradores. O bem-estar
oferecido ao colaborador €, portanto, crucial para a sua performance. Como Wright e Bonett
(2007) demonstram, por cada aumento de um ponto percentual nos niveis de motivacdo e
felicidade (numa escala de 7 pontos) os colaboradores registam niveis crescentes de
probabilidade de permanecer na instituicdo e de realizar o seu trabalho de forma mais diligente.

Em relacdo ao bem-estar e conforto, a maior percentagem de respostas é referente a
opcao motivado, com cerca de 56,9%, logo a seguir vem a op¢@o pouco motivado com cerca de
27,8%.

Tabela 24. O conforto e bem-estar que a institui¢cdo tem fazem-me sentir...

23

23

Forcentagem  Porcentagem P}
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido Nada motivada 1 13 14 1.4
Pouco motivado 20 260 7.8 29,2
Motivado 4 532 56,9 86,1 2
Plenamente motivado 10 13,0 139 100,0
Total 72 935 100,0

Frequéncia

Omisso  Sistema & 65

o
Total i7 1000 Mada motivado Pouco motivado Motivado Plenamente motivado
3

Fonte: Elaboracao propria (2023)

4.1.24 — Numero de horas de trabalho

Nesta questdo € analisada a relacdo entre o horario de trabalho e a motivacdo que o
mesmo gera, sendo que a alteracdo do horario de trabalho € algo que afeta a motivacdo dos
colaboradores desde sempre. Normalmente, quanto mais horas de trabalho maior a recompensa
salarial.

As respostas obtidas sdo manifestamente positivas: a maioria dos colaboradores
escolheu a opcdo motivado (66,7%), enquanto a percentagem de respostas que recaiu sobre a
opcao pouco motivado foi de apenas 22,2%.

Analisando a situacdo, os colaboradores sentem-se, em termos gerais, motivados com

as horas de trabalho propostas, o que normalmente ndo acontece.
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Tabela 25. O nimero de horas diarias de trabalho atribuido faz-me sentir...

24

24
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa “
Valido Nada motivado 2 26 28 28 .
Pouco motivado 16 208 222 250 :f ?
Motivado 48 62,3 6,7 9n7 E],,
Plenamente mativado i 78 83 100,0
Total 72 935 1000 "
Omigso  Sistema & 65

B
Total i7 100,0 Natamofivado Pouco motivado Mofivado Plenamente motivado
2

Fonte: Elaboragdo propria (2023)

4.1.25 — Horas semanais atribuidas aos colaboradores

Existem horéarios diferenciados dependendo das funcBes desempenhadas pelos
colaboradores, pelo que é importante perceber como o horario estabelecido se reflete na
motivacao dos trabalhadores.

Os resultados obtidos sdo positivos com cerca de 76,4% das respostas, sentindo-se 0s
colaboradores predominantemente motivados (65,3%) ou plenamente motivados (11,1%),

havendo apenas uma pessoa que respondeu sentir-se nada motivada.

Tabela 26. A quantidade de horas semanais de trabalho atribuidas faz-me sentir...

2%

% s
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Vélido Nada motivado 1 13 14 14 ..
Pouco motivado 16 208 2212 236 ?E;
Mativado 47 61,0 653 888 b o
Plenamente motivada 8 104 111 1000
Tatal 72 935 1000
Omisso  Sistema & 6,5
Mada motivado Pouco motivado Motivado Plenamente motivado
Total 7 1000 »

Fonte: Elaboracéo propria (2023)

4.1.26 — Horarios em vigor

Esta questdo é uma extensdo da anterior, com a finalidade de perceber se 0s horarios
estabelecidos no dia-a-dia proporcionam a motivacao dos colaboradores ou se seria necessario
um ajuste dos mesmos.

O horario de trabalho imposto a cada colaborador limita as fun¢fes a desempenhar por

cada colaborador, ou seja, cada horario representa fungdes distintas dependendo da hora a que

69|Pagina



O IMPACTO DA MOTIVAGAO NO AMBITO DOS COLABORADORES: UM ESTUDO DE CASO NA SCML

sdo executadas, por isso existem rotinas no periodo da manha distintas das que sdo executadas
durante a tarde, por exemplo. Este fator advém, portanto, crucial na avaliacdo da motivacao,
visto que a jornada de trabalho prescrita pela organizacdo ¢ um fator decisivo para 0 mesmo
(Cerqueira, 2021).

Nesta questdo em particular, comparando com os resultados anteriores, a opcéo pela
resposta motivado, apesar de ainda ser dominante, baixa, por comparacao aos resultados obtidos
nas duas questdes anteriores, para 56,9%, aumentando a opcao pela resposta nada motivado
com 6,9%.

Tabela 27. Com os horarios de trabalho que a instituicdo me atribuiu sinto-me...
26

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido Mada motivado g 65 6,9 69 "
Pouco motivado 16 208 222 29,2
Motivado M 532 56,9 86,1
Plenaments motivado 10 130 1348 100,0
Total 72 935 100,0
Omisso  Sistema 5 65 : .
Total 77 1000 I -

vatametivedy PaLcomotiveds evalo Planzmerts metvede

Frequencia

Fonte: Elaboracéo propria (2023)

4.1.27 — Autonomia na realizacéo das fungoes

Com a analise do grau de autonomia na realizacdo das tarefas procurdmos examinar 0s
niveis de motivacdo experimentados pelos colaboradores ao realizarem as suas tarefas. Cada
vez mais se verifica que a autonomia no trabalho desenvolve os trabalhadores e proporciona
uma maior motivacdo e bom desempenho nas tarefas.

Segundo J. Mateus (2017), a autonomia de cada funcionario depende de varios fatores,
e este aspeto é indicado como um dos mais relevantes para impulsionar a motivacdo dos
colaboradores, o que justifica a importancia de o analisarmos. Logo, esta dimensdo surge para
compreender se 0s colaboradores se sentem motivados com a autonomia que possuem no
realizar das suas tarefas.

De acordo com os resultados obtidos, a excecéo de 3 pessoas (4,2%) que responderam
nada motivado, a maior parte dos colaboradores (66,7%) afirma sentir-se motivado ou

plenamente motivado (18,1%).
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Tabela 28. A autonomia para a realizagdo das minhas fungfes faz-me sentir...

27 z
Porcentagern  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Vilido  Nadamotivado 3 19 12 12 °
Pouco motivado 8 104 111 153 P
Motivadao 48 62,3 6,7 818 %
Plznamente motivado 13 16,9 18,1 100,0 Fa
Total 72 935 100,0
Omisso  Sistema 5 6,5
Total 77 100,0 0

Nada motvado Pouco motvado Motvado Plenamanta motivado

Fonte: Elaboragdo propria (2023)

4.1.28 — Quantidade de trabalho realizado

A quantidade de trabalho realizada também é um fator motivacional a relevar para
andlise, e tendo em conta a abrangéncia do conceito, este, também inclui outros elementos como
0 numero de tarefas, a acumulacéo de tarefas, e o respetivo nimero de horas que cada tarefa
demora a ser executada. A carga de trabalho também pode ou ndo motivar os colaboradores,
variando de acordo com o colaborador e a jornada de trabalho. Normalmente, quanto maior a
carga de trabalho maior a desmotivacéo dos colaboradores, a ndo ser que esta seja acompanhada
de um acréscimo salarial, isto &, se as horas de trabalho forem bem compensadas o colaborador
sente-se motivado.

Neste caso, o0s resultados mostram-se muito positivos (76,4%=, sendo que a opg¢éo pela
resposta motivado foi selecionada por 62,5% dos colaboradores, e 13,9% dos colaboradores
afirmam sentir-se plenamente motivados. Ainda assim, é de referir que 22,2% dos
colaboradores referiu sentir-se pouco motivado com respeito a quantidade de trabalho que

realiza, e 1 colaborador respondeu gue se sente nada motivado.

Tabela 29. A quantidade de trabalho a desempenhar faz-me sentir...

P

28
Porcentagem  Porcentagem w
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Nada motivado 1 1,3 14 14 § -
Pouco motivado 16 208 222 LTI 4
Motivado 45 58,4 625 86,1 ’
Plenamente motivado 10 13,0 139 100,0
0
Total 72 935 100,0
Omisso  Sistema 5 6,5
Nada motivado Pouco motivado Motivado Plenamente mofivado
Total 7 1000 ”

Fonte: Elaboracéo propria (2023)
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4.1.29 — Segurancga que a institui¢cdo proporciona

Os niveis de motivacdo também dependem, em grande parte, da seguranca que a
instituicdo proporciona aos seus colaboradores, estando aqui considerados fatores como o
salario, o tipo de contrato, os horarios, entre outros.

Analisando os dados obtidos, os valores ndo diferem praticamente dos resultados
alcancados na questéo anterior, ainda que se verifiqgue um aumento de respostas na op¢do nada
motivado (4,2%), correspondendo a 3 pessoas. No entanto, as respostas persistem em indicar
niveis motivacionais muito positivos (73,6%): tendo 61,1% dos colaboradores respondido

sentir-se motivado e 12,5% plenamente motivado.

29 )

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valida Nada motivado 3 39 42 42
Pouco motivado 16 20,8 222 26,4 ,S r

Tabela 30. Com a seguranga que a instituicdo me apresenta sinto-me...
Motivada 14 574 61,1 87,5
Plenamente mativado 9 "7 125 100,0

Total 72 935 100,0 _
Omisso  Sistema 5 6,5 -
Total 77 100,0 L —

Nada motivado Pouco motivado Mativada Planaments mativado

2

Fonte: Elaboracao prépria (2023)

4.1.30 — Estabilidade proporcionada pela institui¢éo

O objetivo da andlise deste topico é entender se a estabilidade proporcionada pela
instituicdo garante a motivacdo dos colaboradores ou ndo. Esta seguranca proporcionada pela
instituicdo € importante ndo s6 para garantir a motivacdo, mas também a realizacdo correta das
tarefas e uma longevidade maior na instituicdo, por parte dos colaboradores.

A seguranca no trabalho é conectada com fatores como a garantia de ordenado no final
do més, e se esta garantia € estavel ao longo do tempo. O objetivo desta questdo é perceber se
o0s colaboradores da SCML se sentem seguros e confortaveis em relacdo a estes aspetos.

No respeitante a esta questdo, o nimero de inquiridos que respondeu estar motivado foi
de 55,6%, e 0s que dizem estar pouco motivados com respeito a estabilidade proporcionada

pela instituicdo foi de 27,8%.
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Tabela 31. Com a estabilidade que a organizacdo me apresenta sinto-me...

30 . 30
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
valido  Nada motivado 1 13 14 1,4
Pouco motivado 20 26,0 278 292 .—E
Motivado 40 519 55,6 847 g*®
Plenamente motivado 1 143 15,3 100,0 .
Total 72 935 1000 1|
Omisso  Sistema 3 65
Total 7 100,0 .

Nada matvado Pouco motivado Motivado Plznamente motivado
30

Fonte: Elaboragdo propria (2023)

4.1.31 — Higiene do local de trabalho

A higiene no local de trabalho é outro aspeto importante na motivacdo dos
colaboradores, e esta pergunta surge com o intuito de perceber a sua influéncia na SCML.

Hilion e Santos (2011) salientam que a relagcéo entre 0s niveis de motivacao e a higiene
do local sdo fatores primordiais na motivacéo dos colaboradores, visto que o ambiente em que
estdo inseridos se torna o local onde passam grande parte da sua vida, sendo que se este
ambiente estiver bem organizado e higienizado a motivacéo dos colaboradores melhora, junto
com a sua performance na realizacéo das tarefas.

De acordo com os resultados obtidos, a opcao pela resposta motivado foi a mais utilizada
pelos colaboradores, com cerca de 69,4% de respostas registadas, seguindo-se-lhe 16,7% de
colaboradores que afirmam sentir-se plenamente motivados relativamente a higiene
experimentada no local de trabalho. Relativamente aos que se encontram pouco motivados

correspondem a 12,5%.

Tabela 32. A higiene do local onde trabalho faz-me sentir...

kil

31 :11
Parcentagem  Porcentagem
Fraquéncia  Porcentagem valida acumulativa P
Valido Nada motivado 1 13 14 14
Pouco motivado ] 17 125 1348 E 2
Mativado 50 64,9 9.4 833 E
Plenamente motivado 12 156 167 100,0 :
Total 72 935 1000 "
Omisso  Sistema ] 65
Total 7 100,0

Nada moiivado Pouco mofivado Motivado Plenamente motivado
kil

Fonte: Elaboracéo prépria (2023)
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4.1.32 — Relagéo entre os familiares dos utentes e os colaboradores

A forma como os familiares tratam os colaboradores também é um fator que implica na
motivacao dos colaboradores, espelhando a forma como séo reconhecidos no seu trabalho pelos
familiares dos utentes; portanto, a reacdo dos familiares perante os servigos prestados é
importante para os colaboradores e para 0s seus niveis motivacionais.

Neste caso, os resultados sdo extremamente positivos no referente a motivacéo
experimentada com o tratamento que recebem da parte dos familiares dos utentes da instituicéo
(90,3%), visto que cerca de 63,9% dos colaboradores diz sentir-se motivado relativamente a

este aspeto, e 0s que referem estar plenamente motivados séo 26,4%.

Tabela 33. A maneira como os familiares dos utentes me tratam faz-me sentir...

32

32 £l

Parcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa “

Valido Mada motivado 1 13 14 14
Pouco motivado B 78 83 g7
Motivada 16 59,7 634 736
Plenamente motivado 19 247 26,4 1000
Total 72 935 100,0 1
Omisso  Sistema 5 65

Frequéncia

.
Total m 1000 Nadamofivado Pouca mativado Motivado Plenamerts motvado
32

Fonte: Elaboracéo propria (2023)

4.1.33 — HabilitacGes literarias

Segundo Costa (2018), as habilitacdes literarias e a formagdo de cada colaborador
desempenham um papel central na motivacdo deste, afirmando que as varidveis mais
importantes no estudo da motivacdo sdo as variaveis demogréaficas, que englobam o nivel de
escolaridade. O estudo desta dimensao de analise ajuda a compreender se 0s niveis de satisfacéo
e motivacdo variam com o nivel de escolaridade.

Num estudo conduzido por Madureira e Rodrigues (2015), relativamente a
colaboradores que exercem a sua funcdo na administracdo publica central portuguesa, ficou
demonstrado os sujeitos que apresentam niveis de escolaridade mais elevados também
apresentam emocdes negativas relativamente as funcbes que desempenham. Neste caso, €
importante compreender se os colaboradores acreditam que as qualificacdes que possuem sdo

as mais adaptadas para as fungdes que desempenham, ou se ndo possuem as qualificagdes
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minimas exigidas para a fungdo que desempenham, assumindo-se esta questdo como essencial
no estudo da motivacdo humana.

Atualmente, em Portugal, tem-se observado um aumento das qualificagdes educativas
da populagdo em geral por diversas razdes: a principal foi 0 aumento paulatino da escolaridade
minima obrigatdria no pais, que fez com que tarefas antes realizadas por pessoas com menos
escolaridade sejam, atualmente, realizadas por pessoas com um maior grau de escolaridade.
Esta mudanca de paradigma acarreta desmotivagédo para os colaboradores, visto que sentem que
as funcbes que realizam n&o condizem com as que esperavam vir a ter, sentindo ter
qualificagdes “a mais” para as tarefas que diariamente realizam (Machado, 2016).

De acordo com as respostas obtidas, verifica-se que a populacdo composta pelos
colaboradores da SCML aqui tomada para observacao apresenta como niveis de escolaridade
preponderantes os compreendidos entre 0 10° e 0 12° anos, a que corresponde uma percentagem
de 44,4% de colaboradores, seguindo-se-lhes 19,4% de colaboradores que tém uma licenciatura
e 13,9% com mestrado. Estes resultados espelham um grupo de colaboradores com niveis de
formacdo elevada. De facto, apenas 4,2% dos colaboradores registam habilitagdes ao nivel do

1° ciclo do ensino basico (1 - 4° anos) e 18,1% ao nivel do 2° e 3° ciclos do ensino bésico.

Tabela 34. Habilitacdes literarias

Habilitagdes literarias HabilltagGes Iierérias

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido 1% 4" anos 3 39 432 42
5% 8% anos 13 16,8 18,1 222
10%- 12" anos 32 (AN 444 66,7
Licenciatura 14 18,2 154 B6,1
Mestrado 10 130 139 1000
Total 72 935 100,0

Omisso  Sistema g 6,9

Frequéncia

1%-4*anos 5% 9" anos 10% 12° anos Licenciatura Mestrado

Total 7T 100,0 Habilitagses literarias

Fonte: Elaboracéo propria (2023)

4.1.34 — Idade

Relativamente a idade, a faixa etaria mais comum entre os colaboradores da SCML ¢ a
dos 36 — 50 anos, representando a maioria dos colaboradores (51,4%), seguindo-se-lhe a faixa
etaria dos 51 — 60 anos, que compreende a idade de 22,2% dos colaboradores. Estes resultados
evidenciam um grupo de colaboradores tendencialmente envelhecido, por contraponto aos

apenas 18,1% de colaboradores que tém idades compreendidas entre 0s 18 e 0s 35 anos.
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Tabela 35. Idade

Idade \dade
Porcentagem  Porcentagem ¢
Frequéncia = Porcentagem valida acumulativa

Valido 18-25 anos 4 5% 5.6 5.6 ®

26-35 anos ] "7 12,5 18,1 £

36-50 anos 37 481 514 69,4 g =

51-60 anos 16 208 22,2 91,7 N

61-66 anos i 78 83 100,0 Wl

Total 72 935 100,0
Omisso  Sistema 5 65

1825 anos 26-35 anos 3850 anos 5160 anos 160 anos

Total 77 1000 |dade

Fonte: Elaboragao propria (2023)

4.1.35 — Estado civil

No caso do estado civil dos colaboradores, 0 mais comum é o estado civil de casado
que é o que corresponde, na atualidade, aos individuos na faixa etéaria dos 36 — 50 anos, tendo
este uma percentagem de cerca 68,1%.

Os estados civis menos representados nos colaboradores da SCML sdo os de vilvo e

unido de facto, com 2,8%, e solteiro, com 9,7%.

Tabela 36. Estado civil

Estado civil Estado clvil
Forcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem vilida acumulativa
Valido Solteiro 7 9.1 97 97 °
Casado 49 636 681 778 P
Divorciado 12 15,6 16,7 G944 'g
Viiivo 2 26 28 072 £,
Unido de facto 2 26 28 100,0
Total 72 935 1000 °
Omisso  Sistema & 6,5
Total 77 100:0 ’ Sofero Casado Drorciase T m

Estado civil

Fonte: Elaboracéo propria (2023)

4.1.36 — Género dos colaboradores

Relativamente ao género dos colaboradores, a maioria dos mesmos € do género
masculino, com 65,3% de respostas, seguindo-se o feminino, com 31,9%. Sendo, ainda, de

registar 2,8% de colaboradores que optaram por ndo responder.
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Tabela 37. Género

Género ) sinere
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia = Porcentagem valida acumulativa
Valido Male 47 61,0 653 653
Female 23 299 38 972 :;
Another 2 26 28 100,0 :
Total 72 935 1000
Omisso  Sistema ] 65
Total i 1000 Maie Female Anotner

Género

Fonte: Elaboragao propria (2023)

4.1.37 — NUumero de anos na instituicéo

O tempo de servico prestado e reconhecidamente um fator importante para perceber o
grau de motivacdo dos colaboradores, visto que este uUltimo vai variando consoante a
antiguidade dentro da instituicdo, resultando a diferenca de anos de servigos entre
colaboradores, por norma, em diferentes graus de motivagéo.

Esta pergunta € direcionada para a esfera pessoal dos colaboradores, e normalmente
colaboradores com maior antiguidade dentro de uma instituicdo sdo colaboradores mais
satisfeitos, ou seja, com o passar do tempo os colaboradores tendem a ficar mais motivados,
mesmo porque, tendencialmente, com a antiguidade, os colaboradores usufruem de mais
regalias pelo servico prestado ao longo dos anos de trabalho (Soares, 2021).

Tal como podemos extrair da leitura da tabela e do grafico que a acompanha, 41,7% dos
colaboradores encontra-se na instituicdo ha mais de 16 anos, sendo, todavia, de realcar que
cerca de 34,7% dos colaboradores 1a se encontra ha menos de 5 anos, denotando a sua

contratacao recente.

Tabela 38. Namero de anos na instituigéo

Niamero de anos ha instituigio

Numero de anos na instituigio

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia ~ Porcentagem valida acumulativa

Valido 0-5anos 25 325 347 347

6-15anos 17 221 236 583 E

16- 25 anos 26 338 36,1 944 };

26- 35 anos 3 39 42 9t

36- 45 anos 1 13 14 100,0 '

Total 72 935 100,0
Omisso  Sistema 5 65 - . — — m—
Total 77 100,0 T s

Fonte: Elaboracéo prépria (2023)
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4.1.38 — Numero de anos na atual funcéo

Relativamente aos anos referentes a atual funcéo, os resultados obtidos também séo
relativamente dispersos, em quase correspondéncia aos resultados da questdo anterior. Neste
caso, verifica-se que 38,9% dos colaboradores exerce as suas atuais funcdes ha menos de 5
anos, seguindo-se-lhe 29,2% dos colaboradores que se encontram a realizar a mesma funcao ha
entre 16 e 25 anos. Os colaboradores que ha mais anos — entre 0s 26 e 35 anos — estéo a realizar
a mesma funcédo correspondem a apenas 6,9%.

De acordo com os resultados obtidos, é possivel verificar que os colaboradores mudam
de funcdes algumas vezes, visto que os resultados estdo associados também a quantidade de

anos que estdo na instituicdo no geral.

Tabela 39. Numero de anos na atual funcao

Numero de anos na atual fungdo et s o

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Paorcentagem valida acumulativa

Valido 0- 5 anos 28 36,4 389 389 »
6-15anos 18 234 25,0 63,9
16- 25 anos 2 273 292 931
26- 35 anos g 6,5 6,9 1000 b
Total 72 935 100,0
Omisso  Sistema 5 65 . -

0-5anos - 15 anos 16- 25 anos 2636 anos
Total 77 100,0

Frequéncia

Namero de anos na atual fungio

Fonte: Elaboracao prépria (2023)

4.2 — O impacto da Idade nos niveis motivacionais

Para finalizar este capitulo iremos realizar uma explanacdo mais aprofundada em
relacdo a idade dos inquiridos, tendo em conta as restantes questdes do questionario. A idade
aparece aqui como um fator pessoal a ter em conta, visto que existem grandes diferencas de
idades entre os colaboradores, e, havendo discrepancia neste nivel, os niveis de motivacao
apresentados também irdo com certeza alterar de acordo com a faixa etaria de cada um. Esses
intervalos sdo definidos em termos de mudancas na vida pessoal e profissional dos
colaboradores, ou seja, cada momento representa uma realidade diferente na vida de cada um.
Escolhemos representar as idades em faixas temporais compassadas para evitar a identificacdo

de algum colaborador, mantendo assim o anonimato de todos.
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O primeiro intervalo temporal a ser observado e analisado é entre 0s 18 e 0s 25 anos: 0s
colaboradores neste periodo sdo maioritariamente solteiros e sem filhos, sendo nesta idade que
geralmente procuram o primeiro emprego, tendo j& concluido a escolaridade obrigatdria, sendo
por isso a instituicdo o primeiro contacto com o mundo do trabalho. Nesta idade, o habitual é
ainda os colaboradores morarem com os pais, ndo tendo por isso despesas ao Seu encargo nem
casa propria.

Neste intervalo de idades, os resultados obtidos sdo positivos, apenas havendo duas
questdes onde observamos todos os colaboradores desta idade a responderem com a opcao
pouco motivado, sendo estas as questdes 7 e a 30. Com base nestes resultados, podemos concluir
que nesta faixa etaria os colaboradores demonstram menor satisfacdo ao receber reclamacoes
dos utentes a quem prestam o servico, e também relativamente a seguranga proporcionada pela
instituicdo. Por outro lado, demonstram estar motivados relativamente a questdes como a
ajudar o proximo, aos elogios que recebem dos utentes, nas tarefas que realizam com os outros
colaboradores, no nimero de horas de trabalho por dia e por semana, e na quantidade de
tarefas que realizam.

A proxima faixa etéria a ser analisada € entre os 26-35 anos: dentro deste intervalo
temporal a grande maioria dos colaboradores ja se encontra casada ou em unido de facto, com
filhos por sua conta. Em termos de carreira profissional, nesta fase, alguns deles ja conseguiram
atingir o topo da carreira, ou estdo envolvidos em processos transicionais para 0 conseguir
atingir. A nivel salarial, a maioria ainda ndo atingiu o valor maximo, visto que carece de
antiguidade para o efeito.

Neste intervalo, os resultados obtidos também sdo positivos, no caso, nesta faixa etaria
encontram-se nove colaboradores, a maioria do género masculino, casados, e N0 maximo com
5 anos de servigo na SCML, tal como 0s anos em que se encontram na atual fungdo. A resposta
mais utilizada é a opcao de motivado, demonstrando, por isso, estarem motivados relativamente
ao espaco onde trabalham, as tarefas que realizam, e para com os colegas com quem realizam
as tarefas.

A seguinte faixa etaria corresponde aos colaboradores com 36-50 anos, sendo a que tem
mais pessoas a responder, com cerca de 37. Durante este periodo, os colaboradores ja
conseguem uma certa estabilidade profissional, e tanto a nivel monetario e profissional ja é
possivel observar que alguns dos colaboradores atingiram o auge do seu percurso profissional.
Em termos de salarios, nesta fase, conseguem aproveitar os beneficios que advém com a
antiguidade, de acordo com Lopes (2020), possiveis alteragdes a nivel salarial s6 deverdo

acontecer se estiver estipulado um contrato coletivo de trabalho, se ocorrerem alteracdes na
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escala salarial de referéncia, ou possiveis alteragcfes do ambiente exterior a nivel nacional.
Tirando estas possibilidades, que raramente ocorrem, 0s colaboradores neste intervalo ja
conseguiram adquirir o salario méximo possivel para a sua fungdo dentro da instituic&o.

A situacdo familiar nesta fase é caracterizada pela idade em que os colaboradores
deixam de ter dependentes a seu encargo, normalmente porque os filhos comegam a sair de casa
e a trabalhar e ter uma vida autonoma. Neste nivel, j4 comecam a surgir alguns divorciados e
vilvos, o que é um fator que vai invariavelmente pesar a niveis motivacionais, assim como a
situacdo de morte de alguns familiares préximos ou pessoas proximas, que também alteram
significativamente os niveis motivacionais.

Tal como nas anteriores faixas etérias, o nivel motivacional mais escolhido pelos
colaboradores ¢é a op¢do motivado, tendo sido apenas nas perguntas 9 e vinte que a opcao de
pouco motivado surgiu como resposta, sendo a pergunta 9 referente a motivacdo que 0s
colaboradores apresentam tendo em conta a missdo da instituicdo, e a vinte é relativa as
condicdes gerais oferecidas pela instituicao.

A proxima faixa etaria a ser analisada é entre os 51-60 anos, este intervalo de idades
apresenta caracteristicas proprias que as anteriores ndo possuiam: nesta idade a maioria dos
funcionarios atingiu o rendimento maximo, como também o auge da carreira em que se insere.
Outra caracteristica que aqui se torna evidente é a diferenca geracional, os gestores podem
enfrentar dificuldades na gestdo destas diferencas entre geracoes. A dificuldade advém de gerir
os millennials, sendo, estes, os individuos que nasceram nos anos de 1980 e 1995, que
exprimem valores no trabalho diferentes das outras geracoes, ndo so os valores diferem, mas as
preferéncias tecnologicas, e as ideias sobre o equilibrio entre a vida pessoal e profissional sdo
distintas das dos individuos que nasceram entre 0s anos 1946 e 1964, e as dos individuos
nascidos entre 1965 e 1979. De acordo com Santos (2013), € indubitavel a existéncia de uma
certa dissonancia entre os colaboradores mais antigos e a geracdo mais recente, com as suas
novas técnicas de gestédo e controlo.

E nesta fase do ciclo de vida que os funcionérios passam a deslocar-se para fungdes que
ndo exijam esforco fisico, tanto para proteger os interesses da instituicdo, como também os dos
proprios, tendo em conta a politica interna da instituicdo e as normas determinadas, ou por
diretrizes internas emanadas pela gestdo da instituicdo. Ao nivel da sua vida pessoal, existem
algumas diferencas em relacdo aos intervalos etarios anteriores: neste periodo os colaboradores
ja comecam a entrar na parte final da carreira, antes de atingir a reforma, por este motivo os
niveis de energia ndo sdo 0s mesmos e alguns problemas de salde mais graves comegam a

surgir.
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Visto que nas instituigdes, como a SCML, a maioria das tarefas a serem realizadas
envolvem o contacto direto com os utentes, em aspetos como a higiene, o transporte, a
alimentacéo e outros cuidados que exigem contacto direto entre ambos, e como nesta idade a
forca fisica ja ndo € a mesma, e os problemas de satde acabam por aparecer, mais cedo ou mais
tarde a prestacdo de cuidados aos utentes pode ndo ser a mais adequada. Outro aspeto
importante que pode surgir com a antiguidade no trabalho traduz-se na circunstancia de os
familiares mais novos do colaborador poderem comecar a trabalhar, também eles, na
instituicdo, e este aspeto pode alterar a atitude no trabalho, muitas vezes sem efeitos positivos.

Neste intervalo etario responderam dezasseis colaboradores, com habilitacGes literarias
variadas, destacando-se 0 5° - 9° anos, com 8 respostas. Relativamente ao estado civil, a maioria
dos colaboradores sdo casados e divorciados, com a exce¢do de um colaborador que é viavo.
Em relagdo a quantidade de anos a trabalhar na instituicdo a resposta mais comum € a de 16-25
anos, e na atual funcdo também corresponde a 16-25 anos.

A resposta que apareceu com maior percentagem € a opc¢do de motivado, apenas nas
questdes 7 e vinte e sete, equiparadas com as respostas as opg¢des pouco motivado e nada
motivado. A pergunta 7 corresponde aos beneficios oferecidos pela instituicdo, e a vinte e sete
corresponde a autonomia que os colaboradores possuem para realizar as tarefas.

A ultima faixa etaria a ser analisada é a dos 61-66 anos, sendo as caracteristicas destes
colaboradores similares as dos anteriores. Nesta idade, a idade de aposentadoria aproxima-se
cada vez mais, e quando atingem a idade acima dos 66 anos, existe a op¢do de continuarem a
trabalhar ou ndo. Neste nivel avancado da carreira, a nivel profissional, os colaboradores
atingem o maximo de anos de servico, e estdo no auge da carreira, ndo restando qualquer meta
para atingir.

Nesta categoria encontram-se 6 colaboradores, 2 deles com habilitacGes literarias entre
0 1°- 4° anos, 1 deles entre 0 5°-9° anos, e 3 com 10°-12° anos, 5 deles s&o casados e 1 deles
é divorciado, surpreendentemente ndo aparece ninguém com a categoria de vidvo. Quanto ao
género, 5 dos colaboradores séo do género feminino, e 1 deles é do género masculino. Tanto na
antiguidade na instituicdo como no respeitante ao nimero de anos na atual funcdo a opcao
assinalada é de 16-25 anos.

Relativamente as perguntas anteriores, a nivel pessoal e institucional, todas as perguntas
sdo respondidas com a maioria das respostas a recair na op¢ao motivado, isto é, principalmente
revelado em questdes como a treze e a vinte e quatro; a treze corresponde aos elogios que 0s
utentes transmitem, e a vinte e quatro corresponde ao nimero de horas diarias que o0s

colaboradores trabalham.
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De acordo com as respostas obtidas, concluimos, de uma maneira geral, que o conceito
estudado apresenta resultados positivos: em todas as faixas etérias a opcao que predomina é a
de motivado, o que revela que a motivacdo esté presente entre os colaboradores da SCML, e
que os diretores da mesma estdo empenhados em melhorar as condi¢des dos colaboradores,
para que se sintam motivados e consigam aumentar a produtividade da instituicdo.

Na primeira faixa etaria, que corresponde as idades entre os 18-25 anos, os resultados
sdo positivos, salvo para a questdo relativa as reclamacgdes dos familiares dos utentes, no
entanto, as questdes sobre os elogios fornecidos pelos utentes, e a missdo da instituicdo de
melhorar a vida dos utentes, e do ambiente exterior, em geral, registam niveis de motivacéo
mais elevados.

Na faixa etéria seguinte, correspondente as idades entre os 26-36, os colaboradores estdo
motivados nas tarefas que realizam, no caso, no que concerne ao trabalho em conjunto com
outros colegas, as tarefas atribuidas, e ao espaco onde estdo inseridos, revelando menos
motivacdo quando os utentes reclamam do trabalho que por eles é efetuado. Em termos
motivacionais, sdo estes 0s que, segundo os resultados, apresentam maiores percentagens de
motivacdo, revelando-se também motivados com os horarios de trabalho, e os elogios que 0s
utentes e os familiares dos utentes apresentam. Esta questao é particularmente importante, visto
que a opgao com mais percentagem de resposta nesta questdo € a de plenamente motivado.

O préximo grupo corresponde a faixa etaria entre os 36-50 anos, e apesar de, na maior
parte das questdes, responder a opcdo de motivado, este grupo revela-se menos motivado em
mais campos do que 0s demais grupos etarios. A missdo que a instituicdo apresenta, as
condicdes de trabalho, o salario, e o horario, sdo questbes face as quais os trabalhadores nao
se sentem motivados. Esta falta de motivacdo também pode estar associada a crises de meia-
idade, que normalmente ocorrem por este periodo, ou a questdes familiares que levam a falta
de motivacdo no trabalho.

Apesar das questfes ante as quais evidenciam resultados negativos, a maioria dos
colaboradores continua, tal como verificamos nos grupos anteriores, a evidenciar estar
motivada: questdes como os elogios recebidos, e a possibilidade de melhorar o ambiente
externo e a vida dos mais desfavorecidos e vulneraveis tornam-se questdes motivacionais
importantes, as quais, os colaboradores, na sua maioria, responderam com a opcdo de
plenamente motivado.

Na proxima faixa etéria, correspondente as idades entre os 51-60 anos, os resultados
apresentados sdo dos mais positivos. Correspondente a 16 colaboradores, como ja foi

supramencionado, este grupo apresenta motivagdo em todos os campos analisados, o que revela
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que estdo motivados relativamente as componentes mais importantes do servico. Neste grupo,
a maioria dos colaboradores apresenta motivacdo e plena motivacdo quando recebem
reclamacdes tanto dos utentes como dos seus familiares. No entanto, em duas das questdes
colocadas a opg¢do de pouco motivado revela estar ao mesmo nivel que a opcéo de motivado,
sendo estas as perguntas relativas a formacdo disponibilizada, e as recompensas que Sao
oferecidas pela instituicdo. Nas duas questdes mencionadas a dire¢do parece falha em motivar
0s seus colaboradores.

A formacdo nas IPSS assume um papel importante no trabalho dos colaboradores: o
facto de se atualizarem nos novos métodos de realizar o trabalho torna-se motivador, o querer
fazer mais e melhor é visto, portanto, como fator crucial. Tal como as recompensas, que sao
representacfes simbdlicas que demonstram ao colaborador que a instituicdo também se importa
com este, quando esta questdo falha o colaborador pode perder motivacdo, e ao estar
desmotivado pode ndo realizar adequadamente as suas tarefas.

Por dltimo, e concluindo esta analise segundo as faixas etarias, o grupo a avaliar
corresponde a idades entre 0s 61 e 66 anos, este grupo também revela motivacdo no seu
trabalho, visto que a opcdo de resposta mais selecionada é a de motivado, revelando menos
motivacdo com a quantidade de horas de trabalho, e com os elogios recebidos dos utentes, o
que evidencia cansaco em relacdo a idade. Como ja atingiram todos os patamares da sua
profissdo, comecam a revelar falta de interesse nas questdes organizacionais e supra
organizacionais, € questdes como o progresso do ambiente exterior comecam a ndo “pesar’ na

sua motivacéo.
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Observando em perspetiva geral os resultados alcancados, sdo notorias as diferencas
entre 0s grupos etarios mais jovens e 0s grupos etarios mais velhos. Também se observa que
enquanto nos grupos jovens as respostas sao mais diferenciadas, no grupo mais velho as
respostas sdo mais uniformes. E, ainda, possivel constatar que os mais velhos apresentam
uma motivacao superior, no geral, visto que também trabalham ha mais tempo na instituicéo,
registando-se uma certa tendéncia para sentirem orgulho pelo trabalho realizado, por este
motivo é igualmente notdrio que este grupo possui uma maior autodeterminacdo nas suas
tarefas, tendo em conta, uma vez mais, a antiguidade.

Ora, segundo Deci & Ryan (2000), a motivacdo intrinseca é a busca interior de novos
desafios que incitam o colaborador a aprender cada vez mais e a automelhorar-se com o
passar dos anos na instituicdo, concretizando-se em uma gradual apreensdo que nao ocorre
tdo facilmente nos primeiros anos de trabalho. Ainda assim, uma das perguntas relativamente
a qual existe um certo consenso entre ambos 0S grupos etarios é a questdo acerca da formagao
oferecida.

A instituicdo disponibiliza formacgdo gratuita aos colaboradores, quer seja pelas
trinta e cinco horas estabelecidas pela lei, quer seja pela necessidade imposta por alguma
nova tarefa a ser desempenhada, e como ja foi previamente observado, os resultados neste
campo revelam que os colaboradores ndo estdo motivados relativamente a formacéo
oferecida pela instituicdo. Segundo Herzberg (1996), a formacéo é um fator importante para
que os colaboradores sintam que podem progredir profissionalmente dentro da instituicao,
tendo por isso um sentido de autorrealizacdo maior, o que ndo ocorre, tal como demonstram
os resultados obtidos em resposta a pergunta 8, em que cerca de 25% dos colaboradores ndo
se sente motivado com o desenvolvimento proporcionado pela instituicéo.

Relativamente a pergunta direcionada as reclamacdes apresentadas pelos utentes, a
resposta mais comum € a de motivado. O objetivo do servico prestado é sempre melhorar
para que nao haja reclamacdes, e apesar de a maioria dos colaboradores se sentir motivada,
quando ha criticas por parte dos utentes, estas sdo evitaveis, sendo a primeira solucdo para
este problema o investimento em formacdo por parte da instituicdo para promover uma
dindmica melhorada entre utentes e colaboradores, que tenha como foco o dialogo e a
compreensdo mutua. Uma segunda solucéo para este problema, passa pela introducgdo de

programas para incentivar os colaboradores que ndo recebem queixas por parte dos utentes,
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para que o0s colaboradores se sintam recompensados ao realizar o seu trabalho
diligentemente. O reconhecimento por um trabalho bem prestado é uma forte motivagéo para
qualquer trabalhador empenhado nas suas tarefas, portanto o objetivo destes programas seria
recompensar quem recebe mais elogios.

Ainda conectado com o ponto anterior, a probabilidade de progredir na instituicdo
é, segundo McClelland (2018), um ponto fulcral para os colaboradores e também para a
instituicdo, referindo-se a questdo de os colaboradores conseguirem obter sucesso na
organizacdo para que seja possivel atingirem o0s seus objetivos pessoais, mantendo-se
motivados. No caso da SCML, os resultados sdo positivos, o que faz com que 0s
colaboradores executem melhor as suas tarefas, visto que conseguem ter boas perspetivas
profissionais futuras, ainda assim, alguns colaboradores revelaram pouca motivacédo
relativamente a esta questéo.

O reconhecimento prestado aos colaboradores por parte da instituicéo é outra forma
de os manter motivados. A recompensa usualmente selecionada é através de regalias
oferecidas, neste campo a instituicdo disponibiliza refeicdes para os colaboradores, oferece
acordos com varias clinicas e instituicoes, e onde existam acordos com a SCML também sao
facilitados o acesso ao lar e a creche por parte dos colaboradores. Este método de motivacao
extrinseco é, de acordo com Camara (2016), uma ferramenta fundamental para motivar 0s
colaboradores a executarem as suas tarefas com mais empenho, como também para que estes
busquem atingir os niveis de desempenho que a organizacdo deles espera. A questdo que
colocamos a este respeito é das que registou mais resultados negativos, sendo
particularmente negativo o nivel motivacional registado nas faixas etarias entre os 36-50
anos e 0s 51-60 anos. Analisando a questdo, estas regalias podem ndo ser usufruidas por
grande parte dos colaboradores, principalmente nas faixas etarias mencionadas, no caso de
ja ndo terem filhos para cuidar, porque ja passaram essa idade, e de os pais ainda ndo terem
atingido idade suficiente para entrar no lar. Como alternativa, gostariamos de deixar a
sugestdo de uma revisdo as regalias oferecidas para se tornarem interessantes e adequadas a
estes grupos de colaboradores. Uma das sugestdes que fazemos € a existéncia de mais um
dia de descanso na semana, principalmente para quem trabalha no lar de idosos, visto que é
um trabalho mais pesado e cansativo.

A motivacdo dos colaboradores também € afetada pelas condicdes e pelo ambiente
onde trabalham: o local onde estdo inseridos passa a ser um sitio onde passam metade do

tempo, como ja foi supramencionado, ora, sendo uma das caracteristicas atualmente
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importantes para o local de trabalho a existéncia de ar condicionado, que a SCML j& possui
em algumas areas, mas ndo em todas, este poderia ser extensivamente instalado em todas as
zonas.

Outro aspeto em que repardmos enquanto realizdvamos a observacdao do local é
relativa aos utensilios utilizados, que por vezes ndo estdo atualizados de acordo com a atual
conjuntura. Sugeriamos, assim, uma atualizacao nos espacos de lazer, ndo s6 para o0s utentes
como também para os colaboradores, paratornar o sitio mais acolhedor. Esta questao adquire
ainda maior relevancia visto que se trata de uma IPSS, que no caso também engloba um lar
de idosos em que maioria dos utentes sdo residentes permanentes.

No caso da relagdo que o colaborador tem com os familiares dos utentes, as respostas
obtidas sdo bastante positivas, sentindo-se os colaboradores, na sua maioria, motivados ou
plenamente motivados com a relacdo estabelecida. Isto indica uma boa gestdo de conflitos
por parte da organizacdo, que constitui um fator positivo para a motivacdo dos
colaboradores.

Nas questdes relativas a autonomia no desempenhar das func@es, os colaboradores
revelaram respostas igualmente positivas, sendo esta uma questdo fulcral no trabalho que
realizamos, visto que, tal como observado no enquadramento teorico, a motivacao interna e
a autonomia séo dos fatores mais importantes no trabalho. Ora, no presente caso, o facto de
os colaboradores revelarem motivacdo ante a autonomia concedida perante a realizacdo das
tarefas significa que tanto a organizacdo demonstra confianca no trabalho dos colaboradores
quanto estes sentem confianca para o realizar. Tal como sugerem Deci & Ryan (2000), a
motivacdo que € exercida pelo proprio em relacdo a si mesmo, tanto torna o colaborador
mais competente como também mais motivado nas suas tarefas, visto que a motivacdo
advém de fatores intrinsecos e ndo extrinsecos, e esta autonomia permitida pela instituicéo
garante esta forma de motivacgéo.

Apesar de a motivacdo interna ser de extrema importancia, a motivacao que 0s outros
nos proporcionam ndo deixa de ter importancia, visto que o trabalho numa organizacao
implica o fator sociabilidade, especialmente numa IPSS. Na questdo sobre os niveis de
motivacdo associados ao trabalho realizado com os colegas, os colaboradores também
revelaram motivacdo, o que pode dever-se a diversos fatores, sendo o mais plausivel o que
se prende com a localizagdo em um meio pequeno que propicia que os colegas ja se

conhecessem e tivessem algum tipo de relacionamento prévio. Esta confianca entre colegas
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pode ajudar a facilitar o trabalho, e por este motivo leva-los a sentirem mais motivacao, visto
que as tarefas sdo mais facilmente realizadas com alguém de confianca.

Relativamente as habilitacdes literarias, concluimos que quanto maior a formagédo
académica menor é a motivacao por parte dos colaboradores, o que pode explicar-se pelos
métodos antigos que ainda sdo praticados pela instituicdo, ou pela falta de abertura dos
colaboradores mais antigos a sua atualizacdo. O ideal seria reforcar a formacdo dos
colaboradores com maior antiguidade para se atualizarem nos métodos recentes implicados
na realizacdo de certas tarefas. Esta evidéncia demonstra, também, que a instituicdo pode
ndo estar a acompanhar as tendéncias mais atuais nos processos de trabalho, ou mesmo que
estes colaboradores estdo a realizar fungfes que ndo estdo ajustadas as suas qualificagdes,
experimentando, por isso mesmo, falta de motivacao. Este problema ndo se verifica apenas
na SCML, sendo um fendmeno que, cada vez mais, é observado nos colaboradores de outras
instituicOes que realizam tarefas que ficam aquém das suas habilitacGes literarias.

Por dltimo, na andlise da estabilidade que a instituicdo proporciona aos
colaboradores constatou-se que apesar de a maioria estar motivada com respeito a este
aspeto, doze colaboradores com idades entre 0s 36-50 anos ndo se sentem confortaveis com
a estabilidade que a instituicdo proporciona. As razdes explicativas que consideramos mais
plausiveis prendem-se com a imprevisibilidade do seu futuro profissional dentro da
instituicdo, ou com o facto de ndo terem atingido 0 auge da carreira apesar da sua idade
avancada. Consideramos este aspeto fulcral para a motivacdo dos colaboradores, visto que a
estabilidade é algo que o individuo geralmente procura seja qual for a sua profissdo de

escolha.
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Num pais onde o terceiro setor ocupa um lugar cada vez mais relevante na sociedade,
a realizacéo de estudos como este acerca dos recursos humanos, da sua importancia para as
IPSS e dos fatores que influem na sua motivagéo e, por conseguinte, no seu trabalho, advém
fundamentais.

As instituicbes sem fins lucrativos prestam servicos Uteis as populaces e a
sociedade, recebendo, por isso, subsidios estatais, e tornando-se muito importantes para o
Estado, pois realizam tarefas que regulam a sociedade, promovendo o equilibrio e a
harmonia sociais. A sua proximidade aos cidaddos, o alcance a nivel nacional, a sua
importancia para resolver problemas sociais que afetam os mais desfavorecidos, e,
principalmente, a sua missdo focada no bem-estar da populacéo e ndo na obtencao de lucro,
faze delas importantes prestadoras de servigos em qualquer pais.

Os desafios que surgem, a constante evolucgdo, as novas dindmicas que marcam 0S
problemas sociais, fazem com que as instituicdes tenham de encontrar novas solu¢des para
conseguirem agir eficientemente junto da populacdo, requerendo um forte sentido de
adaptabilidade para conseguirem lidar com problemas que persistem ha anos, e, sobretudo,
com os novos problemas. A diversidade dos problemas a que procuram dar resposta cria
condicdes para 0 aparecimento das mais variadas IPSS.

O desenvolvimento das instituicbes € posto em causa pelas constantes alteracGes
legislativas e pelas limitaces econdmicas que enfrentam, fazendo com que, por vezes, as
instituicbes ndo consigam cumprir todos os designios que delas sdo esperados. Os desafios
recentes pressionam as instituicbes a preparar os seus colaboradores para lidar com 0s
problemas que possam surgir.

Através da analise dos conceitos supramencionados, € evidente o papel da motivagédo
nos colaboradores, e de como esta influencia a sua performance: se os colaboradores nao
estdo motivados e ndo realizam adequadamente as suas tarefas colocam em causa o
funcionamento da instituicdo onde estao inseridos, e a sua capacidade de resposta e atuacdo
na sociedade. Assim, motivar o colaborador para realizar o seu servi¢o advém fundamental,
e a motivacdo que este possui vai, de certo modo, depender da gestdo da instituicao.

Foi neste contexto que consideramos importante estudar a motivacdo dos

colaboradores da SCML, visto que é dos principais prestadores de servicos junto da
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populacdo da cidade de Lamego. A sua missao traduz-se na resposta aos mais necessitados
e aos seus problemas, visando melhorar a qualidade de vida da populagdo e promovendo o
seu bem-estar, contribuindo decisivamente para a diminuicdo das desigualdades sociais.

Tendo em conta a importéncia da instituicdo em estudo na cidade, o presente estudo
teve como propdsito estudar as diversas formas de motivacdo, dando énfase a motivagdo
dentro do contexto da SCML, e analisando os diversos fatores que promovem a motivagéo
dos seus colaboradores.

No geral, os resultados obtidos acerca dos niveis motivacionais dos colaboradores da
SCML sdo positivos, visto que a maioria dos inquiridos revelou sentir-se motivado com
respeito a realizacdo das tarefas, pelo que podemos concluir que a questdo de partida é
respondida positivamente, tendo em conta os resultados positivos obtidos por parte dos
colaboradores. Ainda assim, foi possivel sinalizar alguns fatores preocupantes, que sugerem
a necessidade de uma analise por parte da instituicdo, principalmente no grupo de
colaboradores com idades situadas na faixa etaria entre os 36-50 anos. Para apaziguar alguns
destes problemas, também foram propostas possiveis solugdes que podem ser aplicadas por
qualquer instituicdo, tanto lucrativa como néo lucrativa, para elevar os niveis de motivacao.

Relativamente aos objetivos definidos no inicio, podemos concluir que, por meio do
enquadramento teorico realizado, dos inquéritos por questionario administrados aos
colaboradores e da recolha de informag6es que realizamos junto da instituicao, estes foram
na sua esséncia alcancados, visto que a principal questdo da motivacéo e da auto motivacéao
foram respondidas com clareza.

Este estudo é importante em termos tedricos visto que aprofunda o tema da
motivacao e da auto motivacao dentro da SCML, sendo precursor neste campo de anéalise. A
nivel pratico e metodoldgico este estudo contribui para o reconhecimento de certas
fraquezas, para que seja possivel a sua subsequente melhoria, visto que também sugerimos
certas mudancas para que a motivacao dos colaboradores melhore nas dimensdes de analise
em que se revelou menos positiva.

Na realizacdo do estudo, as principais dificuldades foram principalmente sentidas em
dois momentos: a) aquando da realizacdo do inquérito, visto que com a sua elaboracao
tivemos de assegurar certas caracteristicas para obter as informacGes necessarias, e aquando
da sua analise; b) por outro lado, a motivacdo é uma tematica que ndo detém uma definicéo
concreta, sendo inimeras as suas perspetivas de analise, todas elas validas, mas demasiado

exigentes para um trabalho desta natureza, o que resultou numa dificuldade acrescida para

0|Pagina



CONCLUSOES

selecionar os indicadores suficientes e adequados a sua avaliagdo no ambito dos
colaboradores da SCML.

Neste caso, sendo uma IPSS, os funcionarios sdo a ferramenta mais importante que
a instituicdo possui, sendo, por isso, importante manté-los motivados ao longo do tempo,
razdo pela qual consideramos como crucial a aplicacdo deste tipo de inquérito de tempos a
tempos para verificar os niveis de motivacdo de forma consistente, uma vez que sdo 0s
funcionarios o elo entre a instituicdo e 0s utentes.

Este estudo sobre a motivacdo dos colaboradores da SCML é o primeiro a ser
efetuado, pelo que julgamos importante expandir este tipo de estudo a outros intervenientes
na instituicdo, designadamente junto dos colaboradores que ndo tém acesso direto aos
utentes, como por exemplo, nas areas de lideranga, visto que desempenham um papel
importante na tomada de decisdes. Este estudo também poderia ser realizado junto de outras
IPSS, para que cada vez mais seja reconhecida a importancia da motivacao e auto motivacao
nos colaboradores e 0 impacto que esta, subsequentemente, traz para 0s utentes e a

comunidade.
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Apéndice A — Inquérito usado na recolha de dados

INSTITUTO POLITECNICO DE VISEU - Escola Superior de Tecnologia e Gestio de Lamego

IDENTIFICAGAD DO QUESTIONARID

O presante questonano faz pane do processo de recolha de dados realizado em prol de uma dissertagBo de mestrado
Que estd & ser realzada por uma sluna da Escola Superior de Tecnologla & Gestio de Lamego, com o seguinte tema *0
impacto da motivagao no contexto das organizaghes soclials no dmbdo dos diretores & colaboradores: um estudo de
caso na Santa Casa da Misericdrdia de Lamego (SCML). O objetive do estudo & entender o nivel de motivagio dos
funciondsios da instiwcso em relagdo a diferentes aspetos pessoas e organizacionals. As informagies recolhid as sardo
mantdas em sigio profissional. pelo que serBo objeto de tratamento estatistico e utlizadas apenas com fins clentificos.,
estando assegurada a confidenciaidade e o anonimato do todajos) aquelales) que, gentimenie, acelem colaborar. Ao
acaitar responder a este questiondno estd, de forma voluntana e informada, & aceitar participar no estudo proposts & &
formecer & permitir & ullizagdo dos dados obtidos, nos moddes previamente definidos.

(Em caso de alguma divida, suscitar esclarecimentos, apresentar observagiies, acederiretficar os dados cedidos, ou
consultar o8 resultados oblidos nesta investigagao, pode contactar a investigadora através do email:

Ines_santos. barbarai@ grmail.com )

Causas Pessoals

1. EmrelaghBo & este emprego sinto-me ..
Nada motivado
Pouco motivado
Mothado
Plenamente motivado

2, Redativamente & minha categoria profissional sinto-me. ..
Nada motivado
Pouco mothvado
Motivado
Plenarments motivado

3. Ao desempenhar a5 fungdes gue me foram airbubdas sinto-me. ..
Nada motivado
Pouco mothvado
Motivado
Plenarments motivado

4. Mo desempenho das minhas fungbes, &s qualficagties com as quas realizo o meu trabaho fazem-me sentr....
Nada motivado
Pouco mothvado
Motivado
Plenarments motivado

5. Com aformagio oferecida pela instituigao sinto-me. ..
Nada motivado
Pouco motivado
Motivado
Plenamente motivado

6.  Relativamente 4 realizagio das minhas fungdes na categoria em que estou insendo sinlo-me. ..
Nada motivado
Pouco motivado
Mothado
Plenamente motivado
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Causas Organizacionaks

T Os beneficios que me 580 oferecdos pela instituicio fazem-me santr. ..
Nada motivado

Pouco maothvadao
Motivado

Plenaments motivado

B. O desenvoliments gue vou fazendo a nivel profissional dentro da instituicBo deda-me. ..
Mada motivado

Pouco maothvadao
Mothado

Plenaments motivado

B. Relalivaments & MIssa0 anesentacs Dea NSMUCa0. e5la Taz-me sentr. .. —
Mada motivado

Pouco motivado
Motivado

Plenaments motivado

O rabaliar numa INETUGa0 o e ments Gue S50 & SJU0ar O DIOIms TEZ-IMe Senbr .
Mada motivado

Pouco maothvadao
Mothado

Plenaments motivado

TT. AD realzar o servigo JUNIo 005 UIEntes Siio-me.
Nada motvado

Pouco maothvadao
Mothado

Plenaments motivado

12, Seoulents ther slguma reclamagao a realizar, qual & depois o nivel de motivagio apresentada?
Mada motivado

Pouco maothvadao
Mothado

Plenaments motivado

13. Depois gue um utente me elogia sinto-me...
Mada motivado

Pouco maothvadao
Mothado

Plenamenie motiado

14.  Ainstiuigio estd empenhada em melhorar o meio ocal, em relacio a esta nrnrma:sh:- Sinto-me. ...
Mada motivado

Pouco maothvadao
Motivado

Plenaments motivado

15. A probablidade de progredir na instituigdo, faz-me santr....
Mada motivado

Pouco motivado
Motivado

Plenaments motivado

16. Quando rabalho em conjunio com o8 colegas nas tarefas sinio-me...
Nada motvado

Pouco maothvadao
Mothado

Plenaments motivado
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7.

Relativamente 4 cooperagdo entre colegas sinto-me...
Nada motivado

Pouco maothadao

Mothado

Plenaments motivado

1B.

Ao rabalhar em equipa snio-me...
Nada motivado

Pouco maothadao

Mothado

Plenaments motivado

18.

Ao trabalhar sozinho sinto-me. ..
Nada motivado

Poucs mathado

Mothado

Plenaments motivado

20.

As condighes geras que a instituigdo me oferece fazem com que me sinta...
Nada motivado

Pouco maothadao

Mothado

Plenaments motivado

21,

A qualidade dos objetos de trabalho que uso, nas fungbes que me =30 atribuldas, fazem-me sentr...

Nada motivado
Poucs mathado
Mothado

Plenaments motivado

22

As condighes das instalagbes oferecidas pela instituigao fazem-me sentr....
Nada motivado

Pouco maothadao

Mothado

Plenaments motivado

23.

O conforto & bem-estar que a instiulgao tem fazem-me sentir....
Nada motivado

Pouco motivado

Motivado

Plenarmente motivedo

24.

O nudmeno de horas deériss atribuidas de trabalho fazem-me sentr. ..
Nada motivado

Pouco maothadao

Mothado

Plenaments motivado

25,

A quantdade de horas semanais de trabaho atribuidas fazem-me sentir. ..
Nada motivado

Pouco maothadao

Motivada

Plenaments motivado

26.

Com os horénos de rabalho que a instituigio me atribuiu sinto-me. ..
Nada motivado

Pouco maothadao

Mothado

Plenaments motivado
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27. A autonomia para a realizacio des minhas fl.ll'll:;l:lE'S faz-me sentir. ..
Mada motivado

Fouco motivado
Mothvado

Flenamenie motivado

2B. A quanbdade de trabaiho a desempenhar faz-me sentr...
Mada motivado

Fouco motivado
Mothvado

Flenamenie motivado

28,  Com a seguranga que a instituigio me apresenta sinlo-me...
Mada mativado

Fouco motivado
Mothvado

Flenamenie motivado

30. Com a establidade que a organizagio me apresenta sinlo-me. ..
Mada mativado

Fouco motivado
Mothvado

Flenamenie motivado

31. A higene do local onde trabalho faz-me sentir...
Mada motivado

Fouco motivado
Mothvado

Flenamenie motivado

32, A manera como os tamilares dos utentes me tratam faz-me sentir....
Mada motivado

Fouco motivado
Mothvado

Flenamenie motivado

Dados de caracterizacio

33,  Habiltagdes iterénas (escolaridadea)
1% 4° anos

5°- 8" anoa
10°- 12" anos

Licanciatura
Mesirado
Doutoramento

34. |dade:
16-25 anos

26-35 anos
36-50 anos

51-60 anos
B1-66 anos

35. Estado cha:
Solteio

Casado
Divorciado

Vi
Unigo de facto
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36.

Género
Fermining
Masculno
Outra

ar.

Tempo de serdco na insiiuicio em anos:
0 -5anos

6-15anos

16 - 25 anos

26 - 35 anos

36 - 45 anos

38.

Nurmero de anos na atual fu e Tl
0 -5anos

6-15anos

16 - 25 anos

26 - 35 anos

36 - 45 anos
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Apéndice B - Email para o pedido de estagio

Realizacao de estudo para tese de Mestrado Caixade entrada =

Inés S <ines.santos.barbara@gmail.com>
para diretor-delegado «

Exma. Sra. Diretora Maria Teresa de Sousa;

Eu, Inés Santos Granjo, matriculada no 2° ano de Mestrado de Gestéo de
Organizacdes sociais, da Escola Superior de Gestéo e Tecnologia de
Lamego, sob orientaco da professora Doutora Sandra Antunes,
encontro-me a realizar um estudo acerca da motivac3o intitulado "0
impacto da motivacio ne contexto das organizacbes sociais no dmbito
dos diretores e colaboradores”, para que consiga obter o titulo de

mestre, como também, compreender melhor qual € o impacte da motivacae
dentro de uma organizacao social.

Assim, solicita-se a autorizac8o de Vossa Exceléncia para realizar o
estudo na Santa Casa da Misericdrdia de Lamego.

Para mais informactes sobre os resultados pretendidos com o estudo,
envio em anexo os objetivos gerais & especificos.

Com os melhores cumprimentos,

Inés Granjo.

Um anexo - Verificado pelo Gmail ©

m Objetivos gerais ... '

106 |Pagina



ANEXOS

Anexo A — Resposta da IPSS ao email enviado

Diretor Delegado <diretor-delegado@scmlamego.pt=

para mim -

Exma. Sra. Dra. Inés Granjo

Relativamente ao seu pedide de colaborac@o para o seu trabalhe, sclicito a seguinte informacao:

- n® de questionarios que pretende aplicar?

- a que categorias profissionais pretende aplicar? Que respostas sociais pretende abranger?

- cronograma de aplicaco dos questiondrios
Aguardo resposta
Com os melhores cumprimentos,

Maria Teresa de Sousa
Diretora-Delegada
diretor-delegadof@scmlamego.pt

Santa Casa da Misericdrdia de Lamego
Largo Dr. Jodo de Almeida

5100-095 Lamego

E-mail: gerali@scmlamego.pt

Telf. 254 61 20 57

Fax. 254 61 45 38

---Mensagem original---—-

De: Inés S <ines.santos.barbara@gmail.com>

Enviada: 12 de julho de 2023 10:14

Para: Diretor Delegado <diretor-delegado@scmlamego.pt>
Assunto: Realizacdo de estudo para tese de Mastrado

T
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