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Resumo: Este estudo designado por “Percecdo do Clima Organizacional na Amarsul S.A”
tem como objetivo caraterizar o Clima Organizacional da empresa “Amarsul — Valorizagao e
Tratamento de Residuos Sélidos S.A.” e como é que este afeta a Motivagao e o Desempenho dos
seus trabalhadores. No sentido de aferir as variaveis supra referidas, elaborou-se um inquérito
por questionario, composto por trés escalas, respetivamente, sobre o Clima Organizacional, a
Motivagao e o Desempenho, acrescido de um conjunto de questdes de natureza sociografica.
Para avaliar o Clima utilizou-se o Questiondrio de Avaliagdo do Clima Organizacional Pereira,
2016). Esta componente conta com 11 subescalas, designadas por: Condig8es de Trabalho,
Carga de Trabalho, Chefe Direto, Informagao, Decisdes, Confianca e Apoio, Relacionamento,
Salario e Recompensas, Igualdade, Inovagao e Imagem da Empresa. Para avaliar a Motivagao
recorreu-se ao The Work Motivation Scale de Alderfer’s (1972]; trata-se de uma escala
unidimensional constituida por 9 itens. Para avaliar a perceg¢ao de Desempenho procedeu-se
a adaptacdo do Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) retirado de Measuring
Individual Work Performance de Koopmans, L. (2014); esta componente conta com 2
subescalas, designadas, respetivamente, por Desempenho da Tarefa e Comportamento
Contraprodutivo no Trabalho.

Trata-se de um estudo de natureza transversal e quantitativo. Relativamente aos resultados
apurados, observou-se que as percegdes do Clima Organizacional na empresa influenciam,
significativamente a Motivacao no Trabalho, bem como o Desempenho ao nivel das Tarefas
mas também dos Comportamentos perante o trabalho.
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Introducgao

0 Clima Organizacional corresponde a percecao do ambiente
humano em que as pessoas de uma organizagao realizam as suas
atividades de trabalho. A qualidade deste ambiente tem efeitos sobre
o comportamento das pessoas que ai trabalham. 0 seu estudo consti-
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tui um meio de analisar o ambiente interno, num determinado periodo
duma organizacao, a fim de detetar eventuais problemas que pos-
sam exigir alteracdes, nomeadamente, através de praticas de Gestao
de Recursos Humanos. Com efeito, a pertinéncia do tema decorre da
importancia que o Clima Organizacional tem para qualquer organiza-
¢ao e, de modo particular, para os trabalhadores da Amarsul, ao nivel
da sua Motivacao e do seu Desempenho, uma vez que sao aspetos
que podem contribuir para o seu bem-estar e aumento da produtivi-
dade da empresa. Com base nos instrumentos adotados a fim de aferir
o Clima, procurou-se efetuar a sua analise, com o objetivo de contri-
buir para a melhoria da qualidade do mesmo.

A pergunta de partida que serviu de mote a este trabalho foi:
Como se carateriza o Clima Organizacional da Amarsul — Valorizagao
e Tratamento de Residuos Sélidos S.A. e como é que este afeta a Moti-
vacao e o Desempenho dos seus trabalhadores? Decorrente desta,
surge a subquestao: 0 Clima Organizacional, a Motivagao no Trabalho
e 0 Desempenho, nesta organizagao estarao correlacionados?

0 objetivo geral deste estudo visa, conhecer as perce¢oes dos tra-
balhadores da Amarsul S.A. sobre o Clima Organizacional da empresa,
a sua Motivagao e o Desempenho. Este objetivo geral esta dividido em
duas classes: (1) a dos objetivos especificos que remetem para uma
investigacao de natureza aplicada, o qual pretende que os dados agora
obtidos contribuam para o diagndstico da situa¢ao atual na empresa,
relativamente as varidveis em analise, (2) a dos objetivos especificos
que revelam associa¢cao com preocupagdes de indole, predominante-
mente tedrica, sobre relagdes entre varidveis, muito embora, também
estes, possam dar contributos para componentes de natureza aplicada.

Apods a revisao da literatura sobre a tematica em analise, formula-
ram-se as hip6teses que visam atribuir “uma resposta prévia ao pro-
blema proposto” (Sousa & Baptista, 2011, p. 27] e para as quais se
pretende obter a respetiva validagdo através da pesquisa (Lakatos &
Marconi, 2003a).

Ao nivel da metodologia as técnicas de recolha de dados utili-
zadas foram, de acordo com a classificacao de Lakatos e Marconi
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(2003b), por um lado, baseados em documentagao indireta, o que
supde o levantamento de dados de variadas fontes, nomeadamente
ao nivel da pesquisa bibliografica, designadamente, revistas, livros,
monografias, teses, entre outros. Por outro lado, adotou-se a técnica
de observacgao direta extensiva através do recurso a um questionario.
Em termos de sintese, trata-se de um estudo transversal, exploratdrio
e de natureza quantitativa.

1. Contextualizagao Tedrica

A palavra Clima é de origem grega “klima” e o seu significado é
“tendéncia ou inclinagao”. E necessario que se tenha em mente que
‘o clima é algo que nao se pode ver ou tocar, mas ele é facilmente
percebido dentro de uma organizagao através do comportamento dos
seus colaboradores” (Oliveira & Campelo, 2006, s.p.). 0 conceito de
Clima Organizacional foi introduzido pelos psicélogos Litwin & Stringer
(1968), tendo sido definido como “os efeitos percebidos, subjetivos,
do sistema formal, o estilo ‘informal’ dos gestores e outros fatores
ambientais importantes sobre as atitudes, crencas, valores e moti-
vagdes das pessoas que trabalham numa organizagao” (citados por
Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2007, p.664]. S3o0 muitas as defini-
¢oes de Clima Organizacional, contudo, tendem a apresentar elemen-
tos comuns: “(a) a personalidade da organizagao, (b) as percecdes,
impress@es ou imagens da realidade organizacional, (c) o fenémeno
que intervém nos fatores da organizagao e as tendéncias motivacio-
nais, (d) a causa dos resultados da estrutura e os diferentes proces-
sos gerados na organizacao, (e) a carateristica relativamente perma-
nente que define 0 ambiente interno de uma organizacao” (Alvarado &
Castafio, 2009, p. 5).

1.1. Evolugao histérica do clima organizacional

De forma a compreender o seu conceito, importa salientar, histori-
camente, 0s momentos que determinam a sua evolugdo. Assim o pri-
meiro momento situa-se entre 1930 e 1960 onde foi atribuida elevada
énfase ao modelo organizacional e realizados estudos para uma taxo-
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nomia na 6tica do contexto e da estrutura do Clima Organizacional,
concretamente pretendia-se definir as dimensdes do Clima (Menezes
& Gomes, 2010), ou seja, seguindo as investigacdes realizadas por
Kurt Lewin, coexistiam varios Climas que contribuiam para influen-
ciar as atitudes e os comportamentos dos individuos (Chambel &
Curral, 2008]. Conforme referem Menezes e Gomes (2010) o segundo
momento ocorre entre 1970 e 1980, periodo em que procedeu-se a
diferenciacao entre as defini¢cdes de Clima e Cultura organizacionais.
A Cultura organizacional esta associada a crencas, a valores e a aspe-
tos coletivos que estdo presentes no funcionamento das organiza-
¢oes, sendo em ultima analise responsavel pelo Clima percecionado
na organizagdo. Na opinido de Menezes e Gomes (2010) o terceiro e
dltimo momento decorre de 1990 até aos dias de hoje, em que se rea-
lizam estudos empiricos com o objetivo de avaliar o Clima Organizacio-
nal perante novos métodos de analise.

1.2. Tipos de clima

Sao trés os tipos de Clima que aqui se apresentam, designada-
mente, o psicolégico, o organizacional e o coletivo. Conforme referem
Chambel e Curral (2008, p.190) o Clima designa-se por Clima psicold-
gico, na medida em que o objeto de andlise “passa a ser um fendmeno
individual porque depende da percepcao de cada individuo acerca
dos acontecimentos, praticas e processos organizacionais”. Por seu
lado o Clima organizacional estd também associado as percegoes,
no entanto, este é definido “quando num mesmo contexto estas per-
cepcdes sao partilhadas pelos diferentes individuos”. O Clima coletivo
entende-se que estd associado “as percepgdes partilhadas por um
conjunto de individuos acerca do contexto organizacional, obtendo
esse conjunto através de técnicas estatisticas de analise de agrupa-
mentos, a analise de clusters” (Chambel & Curral, 2008, p.190). Este
tipo de Clima surge no ambito dos estudos associados a atribuicao de
um significado social para os individuos de um determinado departa-
mento, de uma faixa hierdrquica ou até mesmo com uma determinada
antiguidade.
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1.3. Perspetivas de abordagem do clima organizacional

Existem diversas abordagens para o conceito de Clima Organiza-
cional. Essas abordagens sao as seguintes: a perspetiva organizacio-
nal a qual supde que:

‘o clima existe na realidade organizacional, é exterior ao indivi-
duo e difere das préprias percepcdes, pode ser avaliado através
da percepgdo ou de medidas objetivas, distingue-se do ponto
de vista interorganizacional, é relativamente estavel no tempo
e influencia o comportamento dos individuos na organizagao”
(Neves, in Ferreira, Neves & Caetano, 2011b, p. 492),

nesta perspetiva o Clima é encarado “como uma manifestacao obje-
tiva das caracteristicas da organizacdo” (Neves, 2000, p. 28). A
perspetiva psicoldgica considera que “o clima percecionado revela-
-se importante para o individuo na medida em que é a expressao da
forma como este entende o seu ambiente de trabalho, o0 qual pode ser
diferente do percecionado por outros” (Neves, in Ferreira et al., 2011b,
p. 495], desta forma “desloca a énfase para o individuo, quer como
processador da informacao, quer como origem do clima emergente”
(Neves, 2000, p. 29). A perspetiva psicossocial, defende que o foco
é o significado decorrente das perce¢des que sdo compartilhadas
entre as pessoas. 0 Clima centra-se na interagdo existente entre os
individuos da organizagao, ou seja, é necessario que exista “interagao
entre os atributos organizacionais; a realidade subjetiva do sujeito que
perceciona; a interagao entre os diversos membros da organiza¢ao”
(Neves in Ferreira et al., 2011b, p. 498). Por fim, a perspetiva cultural,
a qual considera que “o significado (...) ndo é dado pela realidade obje-
tiva, mas antes pela interacao dos individuos e, como tal, socialmente
construido e influenciado pela cultura organizacional que medeia a
interagdo das pessoas no espaco organizacional” (Neves, in Ferreira
etal., 2011b, p. 500).

E nosso entendimento que o Clima deriva da percegao dos indi-
viduos face as carateristicas de cada organizagao, da personalidade
de cada ator, da estrutura cognitiva associada a interacao e a cultura
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organizacional. Desta forma, numa organiza¢ao podemos observar as
varias perspetivas de abordagem, no entanto, podera uma delas ser
destacada face as restantes.

1.4. Motivagao e desempenho

Na perspetiva de Chambel e Curral (2008) o Clima tem um papel
determinante entre a organizagao e os resultados individuais, nomea-
damente nas atitudes e comportamentos dos trabalhadores, bem
como na Motivacao e no seu Desempenho. A implica¢ao do Clima psi-
colégico, na perce¢ao dos individuos no seu contexto laboral, esta
diretamente relacionada com a Motivacao, e consequentes atitudes e
comportamentos, suscitando dessa forma a obtenc¢ao de satisfacdo e
contribuindo assim para o Desempenho individual.

A Motivacao para o trabalho é definida “como um processo que
ativa, orienta, dinamiza e mantém o comportamento dos individuos
para a realizagdo de objetivos esperados” (Roussel in Rojot, Roussel
& Vandenberghe, 2009a, p.199). Pode também ser definida como “um
processo psicolégico que, através de estimulos internos e/ou contex-
tuais, conduz a alteragao de alguns comportamentos do individuo por
forma a satisfazer necessidades” (Carvalho, 2002, p.54]. Importa refe-
rir que a Motivacao depende, essencialmente, de fatores intrinsecos
e extrinsecos. Enquanto os fatores intrinsecos sao aqueles que pos-
suem um cariz estritamente pessoal, que servem essencialmente de
desafio individual, nomeadamente ao nivel da autorrealizagao (Neves,
in Ferreira et al.,, 2011a; Fachada, 2012, os fatores extrinsecos sur-
gem para além do individuo, designadamente no contexto laboral,
como por exemplo, o salario e as recompensas, o relacionamento com
os colegas e com a chefia, as politicas da empresa.

Na perspetiva de Brand3o e Guimardes (2001) o bom Desempe-
nho implica ter na organizacao, individuos capacitados para executar
eficientemente determinada funcdo. Surge com alguma frequéncia o
uso indiscriminado dos termos Competéncia e Desempenho. Importa,
porém, clarificar que Competéncia nao é sinénimo de Desempenho.
Enquanto as competéncias resultam das “atitudes identificadas como
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relevantes para a obten¢ao de alto Desempenho num trabalho espe-
cifico ao longo de uma carreira profissional ou no contexto de uma
estratégia corporativa” (Brand3o & Guimaraes, 2001, p.9). 0 Desem-
penho resulta das “competéncias inerentes ao individuo mas também
das relag@es interpessoais, do ambiente de trabalho e das caracteris-
ticas da organizagdo” (Brandao & Guimaraes, 2001, p.12).

1.5. Hipéteses formuladas

0 trabalho de campo deste estudo é feito numa organizagao e as
varidveis tedricas objeto de andlise sdo o Clima Organizacional, a Moti-
vacao e o Desempenho. Conforme referido, os objetivos predefinidos
envolvem duas categorias: uma mais orientada para o diagnéstico da
situacdo atual na empresa e que permita fazer comparagdes com evo-
lugdes futuras, a qual assenta na determinacao dos perfis dos inqui-
ridos. E outra mais proxima da investigacao fundamental, embora ndo
totalmente desligada da primeira, e que pretende testar um modelo
tedrico de relagao entre as variaveis em analise, assim foram consi-
deradas trés hipoteses, para as quais se pretende obter a respetiva
validagao através da pesquisa, a saber:

Hipétese 1: as percec¢des do Clima Organizacional influenciam,
significativamente, em sentido similar as perce¢des da Motiva¢ao no
Trabalho.

Hipdtese 2: as percecdes do Clima Organizacional influenciam,
significativamente, as percecdes do Desempenho.

Hipotese 3: as percecdes da Motivagdo no Trabalho influenciam,
significativamente, em sentido similar, as percecoes da dimensao
Desempenho da Tarefa e em sentido inverso as percecoes da dimen-
sao Comportamento Contraprodutivo no Trabalho.

2. Caraterizagao da Empresa

A Amarsul — Valorizagdo e Tratamento de Residuos Sélidos S.A,,
foi criada na sequéncia do Decreto-lei n® 53/97, de 04 de marco, que
determinou a constitui¢ao do Sistema Multimunicipal de Valorizacdo e
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Tratamento de Residuos Sélidos Urbanos da Margem Sul do Tejo, ten-
do-lhe sido atribuida, de forma exclusiva, a exploracao e a gestao, em
regime de concessao, durante um periodo de 25 anos. Mais tarde este
periodo foi alargado até 2034, pelo Decreto-lei n® 104/2014. Importa
ainda salientar que através do Decreto-lei n° 127/2002, a concessao
foi alargada ao Municipio de Setubal. Os Municipios que integram o
Sistema sao: Alcochete, Almada, Barreiro, Moita, Montijo, Palmela, Sei-
xal, Sesimbra e Setdbal, servindo uma populagao de cerca 781,044
mil habitantes, num toral de 1.625 km?. 0 valor do capital social é de
7.750.000 euros, num total de 1.550.000 a¢des de 5€ cada.

A Amarsul tem como acionistas a EGF — Empresa Geral do
Fomento S.A., com 51% do capital social e 0s municipios detém os res-
tantes 49%. A atividade da empresa inclui o tratamento de residuos
urbanos, o sistema integrado de recolha seletiva, englobando a reco-
lha e a triagem dos materiais a fim de serem reciclados. Ainda procede
ao aproveitamento energético do biogas oriundo do aterro. Em 28 de
julho de 2015, decorreu a privatizagao da holding EGF, tendo-se pro-
cedido a transferéncia das suas agdes, ficando a EGF a ser detida de
forma direta pela Suma Tratamento S.A. e indiretamente pelos Grupos
Mota-Engil e Urbaser.

3. Método

0 estudo realizado é de natureza aplicada e fundamental. E de
natureza aplicada dado que pretende que os dados agora obtidos
contribuam para o diagnéstico da situacao atual na empresa, relati-
vamente as varidveis em andlise e permitam constituir uma base de
comparagao para evolucdes futuras. E de natureza fundamental por-
que visa adquirir conhecimentos, relativos a um modelo tedrico de
interagao entre as variaveis em estudo.

Trata-se também de um estudo exploratério, na medida em que
permitiria outros aprofundamentos, designadamente de tipo metodo-
l6gico que nao estao aqui contemplados. No que concerne ao tempo,
trata-se de um estudo transversal, uma vez que os dados foram obti-
dos num periodo limitado de tempo. Carateriza-se como um estudo de
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natureza quantitativa, uma vez que resulta de um inquérito por ques-
tionario o qual envolve a medida de variaveis e obtencao de resultados
numeéricos. Esta investigacao recorre a dados estatisticos de forma a
proceder a analise de dados. Neste estudo os dados serdo tratados
estatisticamente através do programa SPSS (Statistical Package for
Social Sciences versao 24).

3.1. Participantes

0 universo é constituido por 216 trabalhadores da Amarsul. Os
questionarios foram fornecidos ao universo. Por sua vez a amostra
produtora de dados, ou seja, a parte da populacao que respondeu ao
questionario, é constituida por 98 individuos. Com efeito, dos questio-
narios distribuidos foram rececionados 101, mas 3 deles por incorre-
¢coes, relacionadas com o seu preenchimento, foram anulados.

Em termos de apreciacao geral dos dados, convém referir que a
distribuicdo percentual dos diversos niveis de andlise da amostra,
acompanha de perto, a distribuicdo da populacdo a que pertence.
Relativamente a Idade, a amostra é constituida por 41,9% dos traba-
lhadores, com idade superior a 50 anos, 0 que esta associado ao facto
de ser politica da empresa manter e contratar pessoas com mais expe-
riéncia, o que contribui para algum envelhecimento na sua populagao.
No entanto, convém, igualmente, referir que esta situacao esta asso-
ciada ao facto de a atividade da empresa se relacionar com residuos, o
que afasta de certa forma a populagdo mais jovem.

No que concerne ao Sexo, 0 masculino evidencia destaque no
numero total de trabalhadores, estando representado por 76,5%, ao
contrario do sexo feminino que representa 21,4%. Este desfasamento
prende-se essencialmente com o tipo de atividade da empresa e exis-
téncia de fungdes que obrigam a elevado esforco fisico. A grande
maioria das mulheres esta distribuida pela drea administrativa e pela
triagem.

Quanto as Habilitagdes, 60,2% dos trabalhadores possui o ensino
basico, paralelamente verifica-se ao nivel dos cargos exercidos que
63,3% dos participantes desempenham fun¢des na area da producao.
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Nesta area sao exigidas habilitacdes académicas basicas para o exer-
cicio da func¢ao o que ajuda a esclarecer os dados do indicador habili-
tagoes.

Relativamente aos indicadores da antiguidade, 67,3% dos traba-
lhadores possui uma antiguidade superior a 10 anos o que esta arti-
culado com o indicador Idade e com a explicagao, anteriormente, for-
necida para este facto.

Quanto ao vinculo contratual, sobressaem o0s contratos sem
termo uma vez que se contabilizam 85,7%, o que vem confirmar que
a empresa privilegia a estabilidade, mantendo ao longo dos anos o0s
mesmos trabalhadores passando-os para o quadro permanente, ndo
havendo demonstracao efetiva de um turnover significativo.

Quanto ao local de trabalho, ndo é significativa a diferenca do
numero de participantes entre os Ecoparques de Palmela e Seixal, no
entanto, é de salientar a adesdo de trabalhadores no Ecoparque de
Setdbal, pois dum total de 19 trabalhadores, 14 participaram.

Por dltimo, uma referéncia as areas funcionais, uma vez que o
numero de participantes € similar em praticamente todas as areas, o
que significa que todas elas estao representadas neste estudo.

3.2. Instrumento

0 inquérito por questionario aplicado neste estudo esta estrutu-
rado em duas partes. A primeira parte é composta por trés escalas e a
segunda parte é destinada a caraterizagao sociografica. 0 questiona-
rio que avalia o Clima Organizacional, ndo esta publicado e é da autoria
de Pereira (2016). Foi devidamente adaptado para este estudo. Possui
55 itens, subdivididos por 11 dimens@es de andlise (Condicdes de Tra-
balho (o= 0,87), Carga de Trabalho (o = 0,53], Chefe Direto (o= 0,86),
Informacdo (o = 0,91), Decisdes (o = 0,84), Confianga e Apoio
(o = 0,91), Relacionamento (a = 0,92], Salario e Recompensas (o =
0,91}, Igualdade (a=0,91), Inovacao (o = 0,81),e Imagem da Empresa
(=0,91)) com 6 alternativas de resposta para cada item, em que 1 =
“Discordo Fortemente” e 6 = “Concordo Fortemente”.
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A escala relativa & Motivacao no Trabalho (a = 0,88) baseia-se no
instrumento The Work Motivation Scale de Alderfer “s (1972). Trata-se
de uma escala unidimensional, cujos itens sao pontuados de 1 a 6,
conforme a escala anterior. A seguir carateriza-se o seu conteddo.

A avaliacado da percegao do Desempenho foi realizada com base
na adaptacdo do Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ)
de Koopmans, (2014). Esta adaptagao resultou numa escala contendo
2 dimensdes de analise: Desempenho da Tarefa (o = 0,73], e Compor-
tamento Contraprodutivo no Trabalho (a = 0,73), envolvendo um total
de 8 itens, cuja gradagao das pontuacgoes, relativas as alternativas de
resposta, varia entre 1 e 6 pontos, sendo 1 = “Nunca” e 6 = “Sempre”.

Os dados psicométricos dos instrumentos adotados para este estudo
dao-nos garantias relativas a validade e fidelidade dos resultados.

4. Andlise e Discussao dos Dados Obtidos

Iremos seguidamente efetuar uma analise aos resultados apura-
dos e proceder a discussao dos dados obtidos tendo por base a revi-
sao da literatura.

Analise das Pontuagdes das Escalas

De acordo com o Grafico 1, os dados obtidos evidenciam que, ao
nivel do Clima Organizacional, a dimensdo que mais contribui para
a existéncia de um Clima menos satisfatério na empresa é Salario e
Recompensas (x = 2,64; ¢ = 0,99), seguido das dimensdes Carga de
Trabalho (x = 3,44; ¢ = 0,78], Relacionamento (x = 3,57; ¢ = 1,03),
Decisdes (x = 3,58; o = 1,05), Confianga e Apoio (x = 3,60; ¢ = 0,97)
e ainda a Informagdo (x = 3,62; 6 = 1,01). As dimensGes que mais
contribuem para um Clima mais agradavel sao Inovagao (x = 4,06; ¢
= 0,85), Chefe Direto (x = 4,09; ¢ = 0,92), Imagem da Empresa (x =
4,24; 6 =0,79), Condicoes de Trabalho (x = 4,26; 6 = 0,91] e Igualdade
(x=4,30;6=0,89).

Ao observar o Grafico 2, verifica-se que a Motivagao obteve uma
média moderadamente elevada (x = 3,76; o = 0,81). De referir que
o item menos pontuado foi “Recebo recompensas materiais satisfa-
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Grafico 1. Representagao grafica da pontuagao nas dimensdes do Clima Organizacional
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Grafico 2. Representagao grafica da pontuagao na escala Motivagao no Trabalho
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térias” e o mais pontuado foi “Tem boas condigdes fisicas de traba-
lho”. Verifica-se a semelhanca dos resultados da dimens&o Salario e
Recompensas no ambito do Clima Organizacional, também na Moti-
vagao constata-se na percecao dos participantes que os itens rela-
cionados com recompensas materiais sao pouco incentivadores. Ao
invés o aspeto do ambiente de trabalho fisico é fonte de Motivacao a
semelhanc¢a das Condicdes de Trabalho anteriormente referidas, rela-
tivamente ao Clima Organizacional.

Em relagdo ao Gréafico 3, relativo as dimensées do Desempenho
no Trabalho, evidencia que a dimensdo Desempenho da Tarefa obteve
a média mais elevada (x = 4,82; ¢ = 0,82]. Considerando o contetido
dos itens é de observar que os participantes consideram, tendencial-
mente, que desenvolvem bem as suas tarefas, e que o fazem utili-
zando um minimo de tempo e de esforco, por outro lado, demonstram
ter consciéncia de que sabem priorizar as suas tarefas, dando prima-
zia a0 que consideram ser mais importante.
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Grafico 3. Representagao grafica da pontuagao nas dimensdes do Desempenho no Trabalho
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Ainda no Grafico 3, verifica-se que nos resultados associados a
dimensao Comportamento Contraprodutivo no Trabalho, obteve-se uma,
igualmente, média elevada (x = 4,67; 6 = 1,16] contudo, faz-se notar a forte
dispersao de respostas, tendo em consideragao o valor do desvio padrao.
Decorre da pontuagdo e do conteddo dos itens observar que participan-
tes tém a percecao de que, por vezes, costumam protestar por aspetos
que também eles consideram menos relevantes, todavia de modo mais
acentuado consideram que nao tornam os problemas maiores do que sao.

Andlise da Influéncia das Varidveis Sociograficas nas Variaveis em Analise

De acordo com os resultados apurados, as Tabela 1 e 2, sdo ilustrativas
de que, somente, as varidveis “Habilitagdes Literarias” e “Area Funcional”
tém influéncia significativa sobre as percecdes do Clima Organizacional. De
seguida sao apresentados os dados que evidenciaram essas diferencas.

Tabela 1. Influéncia da variavel “Habilitagdes Literarias” sobre a perce¢ao do Clima Organizacional

Habilitagdes Literarias N Média | Desvio Padrao F Sig.
1.° Ciclo Ensino Basico 10 4,11 0,73
2.° Ciclo Ensino Bésico 14 3,33 0,72
3.° Ciclo Ensino Basico 24 3,96 0,42 4,02 0,01
Ensino Secundario 19 3,69 0,51
Ensino Superior 13 3,90 0,48
Total 80 3,79 0,60

A Tabela 1 evidencia que a perce¢ao do Clima Organizacional
menos positiva é a dos participantes com o 2.° ciclo do ensino basico
(x =3,33; 6 =0,72), sendo a perce¢ao mais positiva a dos participan-
tes com o 1.° ciclo do ensino basico (x = 4,11; 6 = 0,73].
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Tabela 2. Influéncia da variavel “Area Funcional” sobre a percegao do Clima Organizacional

Area Funcional N Média | Desvio Padréo F Sig.
Aterro e Est. Transf. Sesimbra 11 3,94 0,50
Estrutura 19 3,74 0,66
Compostagem e Central Valor. Organica 14 3,95 0,50

Recolha Seletiva 16 3,72 0,45 2,62 0,03
Trat. Mecanico e Comb. Derivados Residuos 6 3,04 0,61
Triagem 10 3,92 0,70
Total 76 3,77 0,60

A Tabela 2 demonstra que os trabalhadores que evidenciam per-
cecdes menos positivas, comparativamente aos restantes, sdo os que
pertencem a area funcional designada por Tratamento Mecanico e Com-
bustiveis Derivados de Residuos (x = 3,04; 6 = 0,61}, ja as perce¢des
mais positivas sao as dos trabalhadores que pertencem as areas de
Compostagem e Central de Valorizagdo Orgénica (x = 3,95; 6 = 0,50).

No ambito das percegdes da Motivacdo no Trabalho, as Tabelas 3
e 4, ilustram que as varidveis “Sexo” e “Habilitagdes Literarias” tém
influéncia sobre a referida dimensao. De seguida sao apresentadas as
tabelas com os dados respetivos.

Tabela 3. Influéncia da variavel “Sexo” sobre a Motivag&o no Trabalho

Sexo N Média Desvio Padrao F Sig.
Masculino 2 3,67 0,77
Feminino 19 4,10 0,91 4,37 0,04
Total 91 3,76 0,81

Verifica-se na Tabela 3 que os individuos do sexo masculino evi-
denciam menor Motivacdo no Trabalho (x = 3,67; 6 = 0,77), comparati-
vamente as colegas do sexo feminino (x = 4,10; 6 = 0,91).

Tabela 4. Influéncia da variavel “Habilitagdes Literarias” sobre a Motivagao no Trabalho

Habilitagdes Literarias N Média | Desvio Padrao F Sig.
1.° Ciclo Ensino Basico 12 3,99 1,08
2.° Ciclo Ensino Basico 19 3,27 0,87
3.° Ciclo Ensino Basico 24 3,94 0,57

- - 2,47 0,05
Ensino Secundario 22 3,87 0,82
Ensino Superior 14 3,73 0,67
Total 91 3,76 0,81
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No ambito das habilita¢cdes literarias, a Tabela 4, demonstra que
a percecao de menor Motivacao no Trabalho € dos participantes com
0 2.° ciclo do ensino basico (x = 3,27; 6 = 0,87), sendo a Motivagao
mais acentuada nos participantes com o 1.° ciclo do ensino basico (x
=3,99;0=1,08).

ATabela 5 reflete a percecao dos participantes face a Unica varia-
vel com influéncia significativa sobre o Desempenho no Trabalho, a
“‘Antiguidade”. De seguida apresentamos a tabela com os dados res-
petivos.

Tabela 5. Influéncia da varidvel “Antiguidade” sobre o Desempenho no Trabalho

Antiguidade N Média | Desvio Padrao F Sig.
Inferior a 3 anos 8 5,19 0,44
Entre 4 e 9 anos 20 4,65 0,72
Entre 10 e 15 anos 40 4,76 0,62 2,61 0,04
Superior a 16 anos 25 4,63 0,51

Total 93 4,74 0,63

No ambito da antiguidade, a Tabela 5 evidencia que a percegao
menos positiva do Desempenho no Trabalho é a dos participantes com
uma antiguidade superior a 16 anos (x = 4,63; 6 = 0,51}, bem como
aqueles que possuem entre 4 e 9 anos (x = 4,65; 6 = 0,72], sendo a
perce¢ao mais positiva a dos participantes que estao a trabalhar ha
Menos anos ha empresa, ou seja, antiguidade inferior a 3 anos (x =
5,19; 6 = 0,44).

Modelo Interpretativo das inter-relagdes entre Clima, Motivagdo e Desempenho

A fim de conhecer as inter-relagdes entre as mdltiplas dimen-
sOes das variaveis em analise e de analisar as implicacdes do Clima
Organizacional, na Motivacao e no Desempenho dos Trabalhadores,
elaborou-se um modelo tedrico de relagao entre as variaveis, no sen-
tido de testar um conjunto de hipdteses, as quais derivaram, nao so,
dos referidos objetivos para este estudo, mas também dos conteddos
resultantes da revisdo da literatura. Para testar as referidas hipdte-
ses recorremos a dois tipos de analises que em conjunto permitiram
reforcar e facilitar a interpretacdo dos dados.
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Por um lado, recorreu-se a um conjunto de analises, nomeada-
mente regressoes lineares, entre os resultados das escalas, através
de uma metodologia designada por Path Analysis, que permitiu iden-
tificar um modelo tedrico de relagao entre as varidveis traduzidas por
cada uma das escalas que compdem o questionario, ou seja o Clima
Organizacional, a Motivagao no Trabalho e o Desempenho. Desenvol-
veu-se ainda a uma analise de correlacdes que além de comportar as
correlagdes entre escalas permitiu também analisar as correlacdes
entre as subescalas que comp6em as mesmas.

Apresentamos de seguida a primeira das analises traduzida num
modelo tedrico, ja com inser¢ao dos dados obtidos. Segue-se uma
tabela com os resultados obtidos, de acordo com o coeficiente de cor-
relacdo de Pearson, referente as correlagdes entre as variaveis em
estudo.

Figura 1. Modelo Tedrico
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Tabela 6.Tabela de Correlagdes — Coeficiente de Pearson

Correlagdes
Coeficiente de
Pearson

1 Cond. Trabalho

2 Carga Trabalho

3 Chefe Dir.

4 Informagao

5 Decisdes

6 Conf. Apoio

7 Relacionamento
8 Sal. Recomp.

9 lgualdade

10 Inovagéo

11 Imag. Emp.

12 Motivagao

13 Desemp. Global
14 Desemp. Tarefa
15 Comp. Contrap.
16 Clima Total

1 Cond. Trabalho 1
2 Carga Trabalho | ,42** 1

3 Chefe Dir. ,39%%| 2% 1
4Informagao DA¥E| 3%k 33 1
5 Decises ABM*| [ 33%| 56| 53** 1

6 Conf. Apoio BR[| 27%%| 33%F| 39%*| 33%F| 1R
7 Relacionamento | ,38%| ,24%| ,37**| 41**| 36™*| 89*| 1*
8 Sal. Recomp. ABFF| 33| 34FF| 67| SIFF| 34%F| 33F| ¥
9 lgualdade S 16| 63| 49%*| B0™| [39%*| 50| 44%F| 1
10 Inovagao 21%) 19| 51FF| 38%F| 53% | 47%| 41| 37%F| 56%*| 1
11 Imag. Emp. 0% 09| 24%| 47| 23%| [33%| 23| 34| A1F| 37| 1**
12 Motivagao J52FF| 38%F| 68| 64**| 62*%%| 50*| 50%*| 64%F| 72%%| 59%F| 48%*| 1**
13 Desemp. Global| ,24*| 26%| ,32**| ,28**| ,22*| -01*| -08%| 25%| ,10™| ,15%| 31*| 32% 1**
14 Desemp. Tarefa| 18| 13| ,30%*| 21*| 20| 08| 05| 14| 4% 26%| 17| ,34%| 65** 1*
15 Comp. Contrap. | -, 28" | -,31%%|  -17{-,26%* | -,23*|-04*| ,03**| -27|-04™*| ,02*|.27**|-28** -87| -20* 1*
16 Clima Total JB9FF| A% BOFF| PIE| PR BB*F| 68| B8*F| P1M*| BB¥| 43| 83%F| 33%*| 33%|.28%*| 1**

** A correlagao é significante ao nivel de 0,01 * A correlagao é significante ao nivel de 0,05

As correlagdes significativas ao nivel de 0,05 estdo menciona-
das com um asterisco, e as correlacdes significativas ao nivel de 0,01
encontram-se referidas com dois asteriscos. Relativamente a interpre-
tagdo dos resultados, importa assinalar que os coeficientes de corre-
lacao estdo compreendidos entre -1, o que significa uma relagao nega-
tiva perfeita, e +1, que indica uma relacao positiva perfeita. O valor 0
significa a inexisténcia de uma relagao entre variaveis. Passamos a
analisar os resultados com base nas hipoteses formuladas.

Hipdteses: Andlise dos dados obtidos

Decorrente da criagdo do modelo tedrico de relacdo entre as varia-
veis, foram testadas as hipdteses. Assim a hip6tese 1 assumia que as
percecoes do Clima Organizacional influenciam, significativamente, em
sentido similar as perce¢des da Motivacao no Trabalho. A hip6tese foi
confirmada. Nao sé o Clima Organizacional influencia significativamente
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a variavel Motivacao (= 0,83; p< 0,00), como a correlagdo entre todas
as subescalas do Clima e a Motivag¢ao sao significativas e positivas.

Quanto a hipdtese 2 afirmava que as percegoes do Clima Organi-
zacional influenciam em sentido similar as perce¢des do Desempenho.
A hipétese foi confirmada. A percecao do Clima Organizacional tem um
peso significativo na relacdo com a variavel percecdo do Desempenho
Total (= 0,33; p< 0,004). Por outro lado, os resultados apurados das
subescalas que compo6em a avaliagao das percecdes de Desempenho
demonstram correlag6es positivas das escalas do Clima com a subes-
cala do Desempenho da Tarefa e negativas, mas igualmente significa-
tivas, com a subescala relativa a Comportamentos Contraprodutivo no
Trabalho.

Por dltimo, na hipétese 3, confirmou-se que as perce¢des da
Motivacao no Trabalho influenciam em sentido similar as percecoes
da dimensao Desempenho da Tarefa e em sentido inverso as perce-
¢oes da dimensdo Comportamento Contraprodutivo no Trabalho. A
Motivacdo assume um peso significativo e positivo na relagado com
a variavel Desempenho Total (= 0,32; p< 0,002], bem como com o
Desempenho da Tarefa (B= 0,24; p< 0,020] e também significativo,
no entanto negativo, com os resultados da subescala Comportamento
Contraprodutivo no Trabalho (p= - 0,28; p< 0,007).

Discussao dos dados obtidos

Relembra-se que os objetivos deste trabalho, estavam divididos
em duas classes:

— Os da primeira visavam caraterizar a percecao dos trabalhado-
res quanto ao Clima Organizacional, a Motivacao no Trabalho e o
Desempenho e verificar o efeito das variaveis s6cio demografi-
cas e organizacionais sobre as anteriores variaveis.

— Os da segunda classe visavam conhecer as inter-relagoes entre
as multiplas dimensdes das variaveis em analise e examinar as
implicagoes do Clima Organizacional, na Motivacao e destes no
Desempenho dos Trabalhadores.
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Tendo por referéncia a primeira classe de objetivos, relacionados
com os dados obtidos relativos na avaliagdo do Clima Organizacional,
poder-se-a dizer que das varidveis estudadas, e tendo por referéncia a
pontuacao no conjunto dos itens que constituem as multiplas dimen-
soes de avaliagao do Clima na organizagao, os aspetos que evidenciam
percecOes mais negativas relativas ao ambiente de trabalho, sdo: Aima-
gem de quem melhor trabalha ndo é quem mais ganha, estando esta
imagem aliada a falta de reconhecimento pelas pessoas mais dedicadas,
assim como percecdes de injustica nas promogoes e na distribuicao dos
beneficios. Por outro lado, a falta de clareza nos critérios de promocao, e
a insatisfacao com o salario pago, sao também destacados. Também o
ritmo de trabalho acelerado € evidenciado negativamente. Existem ainda
alguns aspetos que foram menos pontuados nas variaveis estudadas e
que apontam para a percecao de fraca honestidade entre as pessoas,
reduzido interesse por parte dos superiores hierarquicos em ouvirem
ideias e sugestdes, a falta de confiancga entre as pessoas, a necessidade
de mais informagao sobre assuntos de trabalho, mais oportunidades
para demonstrar outras formas de executar as tarefas, necessidade
de maior aproximagao entre chefias e subordinados, haver um maior
gosto por trabalhar na empresa e necessidade de mais evidéncias de
que a chefia evita favorecer uns e prejudicar outros, e ainda o facto de a
empresa poder adquirir uma melhor imagem junto dos clientes.

0 conhecimento direto que a autora tem da empresa, permite-lhe
considerar que de uma forma genérica, sera de equacionar que 0s
dados obtidos sdo determinados, em grande parte por fatores exter-
nos, nomeadamente, cortes salariais, congelamentos de salarios, pro-
gressodes de carreira e prémios, que ocorreram aproximadamente na
Gltima década, enquanto a empresa pertenceu ao Setor Empresarial do
Estado. A par desta situagao houve um acréscimo de impostos, tendo
estes fatores contribuido para a diminui¢cao do poder de compra e con-
sequentemente aumento das dificuldades financeiras dos trabalhado-
res. Decorrente desta conjuntura a percecao do Clima poder-se-a ter
ressentido e os problemas tenderem a evidenciar-se. Com efeito, esta
situacao parece ter tido impactos internos, designadamente, ao nivel
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de conflitos entre chefias e subordinados, os quais também parecem
estar associados a uma comunicagao pouco eficaz. Os trabalhadores
indicam que sentem a falta de informagao relativamente aos assuntos
laborais que consideram relevantes para a sua atividade profissional.

Como referem Andrade, Fischer e Stefano (2015) a percecao de
confianga organizacional e interpessoal interferem no resultado geral
do Clima Organizacional dai que aspetos associados ao relaciona-
mento e a confianga e apoio também devam ser melhorados de modo
a melhor a percecao global do Clima.

Tal como Palacios e Freitas (2006, p. 46) consideram que “o Clima
Organizacional é visto como uma atmosfera mutavel, pois representa
um retrato da organizagdo em um dado momento, sendo capaz de
influenciar o comportamento e o Desempenho dos individuos na orga-
nizagao”.

No que se refere a Motivagdo no Trabalho, os participantes deram
enfase as recompensas materiais que consideram ser insatisfatorias,
sendo este o aspeto que mais contribui para a desmotivacdo. Mais
uma vez sobressai o descontentamento face as recompensas extrin-
secas, 0 que nos remete para o salario e beneficios, mas também para
o tipo de chefia, para o relacionamento entre colegas e para o Clima
que se vive na organizagao tal como também destacado por Fachada
(2012).

Quanto ao Desempenho no Trabalho, importa salientar que no
ambito da dimensdo Desempenho da Tarefa a percecao dos par-
ticipantes € acentuadamente positiva, contudo, relativamente ao
Comportamento Contraprodutivo no Trabalho, reconhecem que com
alguma frequéncia protestam sobre aspetos menos importantes do
trabalho. Esta atitude podera dever-se ao facto de haver uma insatis-
facao generalizada, pois muito embora o protesto seja relativamente
a assuntos com um carater menos relevante, a necessidade expressa
por muitos inquiridos de serem ouvidos de forma a manifestarem o
seu descontentamento, podera explicar este comportamento.

Na caraterizagdo sociografica verificaram-se algumas diferencas
significativas entre grupos, nomeadamente:
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— Participantes com o 2.° Ciclo do Ensino Basico, bem como as
areas de Tratamento Mecanico e Combustiveis Derivados de
Residuos, evidenciam perce¢des menos positivas do Clima
Organizacional.

— Participantes do sexo masculino e quem possui o 2.° Ciclo do
Ensino Basico, evidenciam perce¢des menos positivas da Moti-
vacgao no Trabalho.

— Participantes com uma antiguidade superior a 16 anos e entre
os 4 e os 9 anos, evidenciam perce¢des menos positivas no
Desempenho.

No que se refere a segunda classe de objetivos, relacionados com
o modelo tedrico de relagdo entre as variaveis, relembramos que a
hip6tese 1 assumia que as perce¢des do Clima Organizacional influen-
ciam, significativamente, em sentido similar as perce¢oes da Motiva-
¢ao no Trabalho. A hipétese foi confirmada. Nao sé o Clima Organiza-
cional influencia significativamente a variavel Motivacao (B= 0,83;
p< 0,00], como a correlacdo entre todas as subescalas do Clima e a
Motivacao sdo significativas e positivas. Estes dados vém ao encontro
daquilo que é referido na literatura. Com efeito, Moura (2013] refere
que um Clima Organizacional satisfatdrio contribui para a Motivagao
dos trabalhadores. Por outro lado, Rebelo (2015) menciona que os tra-
balhadores que possuem uma maior capacidade de automotivacao,
que estabelecem objetivos pessoais e se esforcam para os atingir,
apresentam uma melhor percec¢ao do Clima Organizacional.

A hipétese 2 afirmava que as perce¢des do Clima Organizacional
influenciam em sentido similar as percecdes do Desempenho. A hipé-
tese foi confirmada. A perce¢do do Clima Organizacional tem um peso
significativo na relagdo com a varidvel perce¢ao do Desempenho Total
(B=0,33; p< 0,004). Por outro lado, os resultados apurados das subes-
calas que compdem a avaliacao das percecoes de Desempenho demons-
tram correlagdes positivas das escalas do Clima com a subescala do
Desempenho da Tarefa e negativas, mas igualmente significativas, com
a subescala relativa a Comportamentos Contraprodutivo no Trabalho.
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Tendo em consideracao o que é referido na literatura, observamos
que estes dados vém no sentido do que € referido por Medeiros (2010)
quando indica que um Clima Organizacional satisfatdrio contribui para
um bom Desempenho das atividades. Por seu lado, Oliveira e Campelo
(2006) evidenciam que os fatores internos promovem efeitos varia-
dos no Desempenho da organizagdo, bem como para o bem-estar
daqueles que 13 trabalham.

Por dltimo, na hip6tese 3, confirmou-se que as perce¢des da
Motivacao no Trabalho influenciam em sentido similar as percecoes
da dimensao Desempenho da Tarefa e em sentido inverso as perce-
¢oes da dimensdo Comportamento Contraprodutivo no Trabalho. A
Motivacdo assume um peso significativo e positivo na relagao com
a variavel Desempenho Total (= 0,32; p< 0,002], bem como com o
Desempenho da Tarefa (= 0,24; p< 0,020] e também significativo,
no entanto negativo, com os resultados da subescala Comportamento
Contraprodutivo no Trabalho (B=— 0,28; p< 0,007]. 0 sentido inverso
das pontuagdes relativas a relagao Motivagdo / Comportamento Con-
traprodutivo no Trabalho justifica-se ja que os conteldos desta subes-
cala remetem para a perce¢ao que o trabalhador tem relativamente a
adocgao, por si proprio, de comportamentos que dificultam o processo
produtivo.

Conforme refere a literatura o Desempenho da pessoa deriva
“da sua motivagao para o esforgo que ela fornece, tendo em conta a
influéncia das suas capacidades, dos seus tracos de personalidade
e das percecdes do seu prdprio papel” (Roussel, Dalmas, Manville
& Mottay in Rojot et al., 2009b, p. 256). Alguns autores destacam o
papel da remuneracao, enquanto recompensa, assumindo que esta
é uma variavel que influéncia o Desempenho dos trabalhadores (Sta-
dler, Pampolini, Marinho & Alberton, 2015). No nosso estudo, apesar
da insatisfacdo demonstrada pela percecdo que os participantes
tém quanto ao salario e recompensas, nao consideram ter um fraco
Desempenho, todavia aqueles que referem mais insatisfagao com as
recompensas também referem um maior nimero de Comportamentos
Contraprodutivos no Trabalho.
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Conclusao

0 Clima Organizacional espelha a personalidade da organizagao
num determinado momento, sendo ele percecionado pelas pessoas
que vivem e trabalham no local, influenciando a Motivagao mas tam-
bém o Desempenho no Trabalho. Com efeito, o Clima reflete a satisfa-
¢ao, o desagrado, os interesses, 0s comportamentos e 0S comprome-
timentos de quem trabalha na empresa, cujos resultados positivos ou
negativos sao refletidos no contexto organizacional. As perce¢oes que
ocorrem em contexto laboral originam um significado de acordo com
os valores e a satisfacao de cada individuo, por este motivo o Clima
psicoldgico é considerado um atributo individual e esta diretamente
relacionado com a Motivagao, através das atitudes e comportamen-
tos, contribuindo para o Desempenho individual e coletivo.

0 objetivo geral deste estudo foi conhecer as percec¢oes dos tra-
balhadores da Amarsul S.A. sobre o Clima Organizacional da empresa,
a sua Motivacao e o Desempenho. Tendo definido como objetivos
especificos caraterizar a perce¢ao dos trabalhadores da empresa em
relagao as dimensdes do Clima Organizacional, da Motivagdo e do
Desempenho, mas também apurar as interagdes entre as variaveis
Clima, Motivacdo e Desempenho destes trabalhadores, bem como,
verificar o efeito das varidveis socio demograficas e organizacionais
nas variaveis que foram alvo de estudo.

E um estudo de natureza aplicada uma vez que se pretende que
os dados obtidos contribuam para o diagnéstico da situacao atual na
empresa, relativamente as varidveis em analise no sentido de estabe-
lecer uma base de comparagao para situagdes futuras. Integra, tam-
bém, preocupacgdes ao nivel da investigacao fundamental dado que
procura, igualmente, analisar relagoes de natureza tedrica entre varia-
veis. Carateriza-se como um estudo de cariz quantitativo, uma vez que
resulta de um inquérito por questionario o qual envolve a medida de
varidveis e obtencao de resultados numéricos.

Da anadlise dos dados apurados constatdmos que a dimensao do
Clima que obteve valores médios menos positivos foi Salario e Recom-
pensas, no entanto, também a Carga de Trabalho foi das menos pon-
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tuadas, sendo estas as areas prioritarias de intervencao. Com valores
médios razodveis destacam-se as dimensoes Relacionamento, Deci-
sdes, Confianca e Apoio e Informacao. As dimensdes que refletem um
Clima Organizacional positivo sdo: Inovacao, Chefe Direto, Imagem da
Empresa, Condicdes de Trabalho e Igualdade.

Em relacdo a caraterizagao sociografica verificaram-se algumas
diferencas significativas nas pontuacdes dos grupos, resultantes,
nomeadamente, das Habilitagdes Literarias e da Area Funcional sobre
o Clima Organizacional. 0 Sexo e as Habilitagdes Literarias sobre a
Motivacao no Trabalho. Assim como, a Antiguidade sobre o Desempe-
nho.

Relativamente ao modelo tedrico apresentado, constatou-se que
as hipdteses formuladas foram confirmadas com base nos resultados
apurados, com efeito, as perce¢des do Clima Organizacional influen-
ciam positiva e significativamente as perce¢oes da Motivagao e do
Desempenho no Trabalho, bem como as percecdes da Motivacao no
Trabalho influenciam, significativamente, de modo positivo as perce-
¢oes do Desempenho no Trabalho, ao nivel da dimensao Desempenho
da Tarefa e negativamente, mas também significativamente, as perce-
¢oes da dimensao Comportamento Contraprodutivo no Trabalho.

Podemos considerar como limitagdes deste estudo o nimero de
participantes, dado que se pretendia abranger uma quantidade mais
alargada. Também o tipo de instrumento utilizado, o questionario,
constitui uma limitacao porque embora permita alcangar um grande
numero de pessoas, ndo permite o auxilio quando o respondente tem
duvidas de interpretacao. Por outro lado, este tipo de instrumento s6
pode conter uma parte da realidade relacionada com os objetivos do
estudo. Por Ultimo o facto de ser um estudo transversal é por si limi-
tativo porque decorre num espaco de tempo que € limitado, sujeito a
vicissitudes que um estudo de natureza longitudinal permitiria ultra-
passar.

Como proposta de trabalhos futuros sera conveniente proceder
a nova avaliagao apds se adotarem medidas para a sua melhoria,
podendo ainda ser contempladas outras varidveis no sentido de se
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apurar um conjunto mais expressivo de determinantes da Motivagao
e do Desempenho no trabalho. Considera-se importante conhecer se
existe ou nao insatisfacao por parte dos trabalhadores, mas também
considera-se relevante ter conhecimento de fatores causais de forma
a efetuar agdes preventivas e interventivas com o objetivo de as corri-
gir, beneficiando assim os trabalhadores mas também a organizacgao.
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