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A RELEVANCIA DA EFICACIA INDIVIDUAL NA DINAMICA
ORGANIZACIONAL — UM ESTUDO QUANTITATIVO

Manuel Joaquim de Sousa Pereira™

Resumo: A escolha deste tema surgiu da necessidade de compreender a gestdo da
comunicagao nas pequenas e médias empresas ao nivel das dinamicas pessoal e empresarial,
do desempenho empresarial, da reputagdo pessoal, da proatividade e dinamica empresarial,
da organizagdo aprendente e da motivagdo e sucesso empresarial.. Abordamos, desta
forma, a estratégia e a mudanca organizacional, a motivagao e as necessidades individuais
e empresariais no que diz respeito ao desenvolvimento das capacidades, do desempenho
dos colaboradores e da sua motivacdo e melhoria continua do sucesso empresarial. A
amostra é constituida por 388 pequenas e médias empresas em Portugal continental. Assim,
no pressuposto de termos uma amostra probabilistica, e considerando um intervalo de
confianca de duas vezes o desvio padrao, ou seja de 95,4%, temos a margem maxima de erro
estatistico (P= 50%) de +/- 4,95 p.p.). Procuramos estudar também a atitude dos gestores
face a orientagdo para o mercado, 0s comportamentos da organizacao, as atitudes e retengdo
do pessoal, a satisfacdo dos clientes, satisfagdo dos empregados, comprometimento,
envolvimento, reputagdo e performance empresarial, a recomendagdo, os indicadores
empresariais e grau de satisfagao em trabalhar nas organizag@es. Verificamos assim que, os
aspetos relevantes para a eficiéncia do desempenho dos colaboradores residem na atitude
positiva, na autoanalise, na automotivagao, na definicao de objetivos, aliados a capacidade
de gerar agao compreendendo os demais para ser compreendido na organizagdo onde esta
inserido.

Palavras-chave: comunicagao estratégica; eficiéncia empresarial; gestdo da comunicagao;
lideranga pessoal.

Abstract: The choice of this theme arose from the need to understand the communication
management in small and medium-sized enterprises in terms of personal and business
dynamics, business performance, the personal reputation, proactivity and business
dynamics, learning organization and the motivation and personal leadership. We address in
this way, the strategy and organizational change, motivation and individual and business
needs with regard to capacity building, employee performance and motivation and continuous
improvement of business success. The sample is made up of 388 small and medium-sized
companies in mainland Portugal. Thus, the assumption of having a probability sample, and
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considering a two times the standard deviation confidence interval, ie 95.4%, have their
maximum statistical error (P = 50%) of +/- 4, 95 pp

We also sought to study the attitude of managers in the face of market orientation, the
behaviors of the organization, attitudes and staff retention, customer satisfaction, employee
satisfaction, commitment, involvement, reputation and business performance, the
recommendation, business indicators and satisfaction in working in organizations. We note
as well that the relevant aspects for the performance efficiency of employees we can see
that the main factors lie in the positive attitude, self-analysis, self-motivation, goal setting,
combined with the ability to generate action comprising the other to be understood in the
organization where it operates.

Keywords: strategic communication; business efficiency; communication management;
personal leadership.

Introducgao

0 propésito central deste trabalho reside na procura de uma
melhor compreensao e interpretacao da gestao da comunicagao e sua
relevancia individual ao nivel das pequenas e médias empresas procu-
rando perceber o seu impacto no desempenho empresarial.

A lideranga e sucesso empresariais sao abordados ao nivel da
comunicacao e lideranga pessoal, da estratégia e inovacao, da efi-
cacia empresarial, da proatividade e dinamica empresariais, do pen-
samento estratégico, da performance empresarial e organizagao
aprendente. Abordamos ainda neste ponto a estratégia e a mudanca
organizacional, a motivagao e as necessidades individuais e empre-
sariais no que diz respeito ao desenvolvimento das capacidades, do
desempenho dos colaboradores e da sua motivacao e melhoria conti-
nua do sucesso empresarial.

Estudamos também a atitude dos gestores face a orientagao para
o mercado, 0s comportamentos da organizagao, as atitudes e reten-
¢ao do pessoal, a satisfacao dos clientes, satisfacdo dos empregados,
comprometimento, envolvimento, reputacao e performance empresa-
rial, a recomendacao, os indicadores empresariais e grau de satisfa-
¢ao em trabalhar nas organizagoes.

1. Motivagao e necessidades individuais e empresariais
A motivagao segundo os autores Robbins, Judge & Sobral (2010,
p.196] pode definir-se como “Processo responsavel pela intensidade,
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dire¢ao e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o alcance de
determinada meta.” Sendo o processo da motivagao dos colaborado-
res uma tarefa complexa consideramos que a forma mais assertiva de
motivar alguém é ajudar, apoiar individualmente e coletivamente os
colaboradores a revelarem e direcionarem as suas habilidades e com-
peténcias individuais reconhecendo os seus esforcos e contribuindo
para a satisfagcao pessoal de acordo com a visao da organizacao.

Neste sentido, e na perspetiva dos autores Robbins, Judge &
Sobral (2010, p.221) “nas diversas nacdes, respeitam-se 0s mesmos
principios basicos de justica nos procedimentos e os trabalhadores ao
redor do mundo preferem as recompensas baseadas no desempenho
e nas habilidades aquelas baseadas na senioridade.” Podemos verificar
que, neste sentido, a motivagao baseia-se na recompensa e na habili-
dade mais do que o tempo de servi¢o ou antiguidade na organizacao.

Sobre a tematica da motivacdo e sua caracteriza¢ao, segundo
Robbins (2009, p. 266) verificamos que:

Definimos a motivacdo como a vontade de fazer grandes esfor-
¢os para atingir os objetivos da organizacgao, desde que o esforco
possa satisfazer algumas necessidades pessoais. Em termos
menos académicos, a motivacao é uma fun¢ao que possui trés
elementos fundamentais: o esforco, os objetivos da organizagao
e as necessidades. Embora a motivacao em geral se refira a um
esforco direcionado para qualquer objetivo, no caso de se con-
centrar nos objetivos da organizagao, pois nosso ponto focal é o
comportamento do trabalho “

Nas palavras deste autor, o conceito de motivagdo consiste na
vontade para realizar grandes esfor¢os para realizar as metas da orga-
niza¢ao, bem como, dessa forma satisfazer as necessidades pessoais
de cada colaborador e construir uma dinamica de crescimento indivi-
dual e coletivo procurando de forma continua, o sucesso da organiza-
cao.

Podemos considerar que no nosso entendimento a motivagao dos
colaboradores deve-se também a fatores como; o reconhecimento, o
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gosto pelo trabalho que executa, o grau de envolvimento, a compen-
sacao econdmica, a perspetiva de crescimento e evolugao na orga-
nizagao, a confianga em si depositada e a aceitagao das suas agoes
ou iniciativas no desempenho da sua atividade enquanto profissional.
Relativamente aos fatores envolventes que proporcionam maior moti-
vacdo dos colaboradores podemos enumerar: a cultura da empresa,
a relacao pessoal com os outros colaboradores, as condi¢des de tra-
balho, a relagdo com os responsaveis, o reconhecimento pelos seus
pares e pela prépria sociedade em que se insere, a seguran¢a ou esta-
bilidade do seu emprego e perspetivas para o seu futuro.

A piramide modelo hierarquico de Maslow (1954, p.59] comeca
por ser colocadas de ordem crescente e no formato piramidal em que
as necessidades fisiol6gicas, de seguranca, sociais, de estima e de
auto realizacao. Esta hierarquia de tem mais aplicabilidade nos paises
cuja preponderancia € norte-americana. Por outro lado, em paises com
melhor qualidade de vida, a preponderancia incide sobre as necessida-
des sociais e 0 ambiente amigavel em toda a organizacao.

Para Cunha, Rego, Cunha & Cardoso (2007, p, 117] “...os resulta-
dos indicam que o padrao motivacional 6timo para a eficacia de lide-
ranga em grandes organizac¢des inclui uma forte orienta¢ao para o
poder social (necessidade de poder moderada pela inibicao da agao),
uma moderada necessidade de sucesso e uma moderadamente baixa
necessidade de afiliagao”. Neste sentido, o desempenho dos colabora-
dores depende mais do pendor social, na necessidade de sucesso do
que da prépria afiliagao.

No que concerne as melhorias de desempenho e técnicas moti-
vacionais Locke & Latham (1984, p.117] a avaliagdo de desempenho
serve para encorajar 0s niveis de motivacao e desempenho mais ele-
vados, proporcionar informacao clara e recolher informagao relevante
em termos de promogoes, formagao, desenvolvimento e recompensas.

1.1. Desenvolvimento das Capacidades Individuais nas Empresas
Sendo as organizagdes espacos de partilha e desenvolvimento de
competéncias os gestores devem fomentar a aprendizagem através
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da promocao da criatividade e inovagao entre os colaboradores, incen-
tivando o aperfeicoamento da capacidade de escutar, de comunicar, de
partilhar, de delegar, de gerir os conflitos, de negociagao e de procurar
encontrar entendimentos assertivos com todos os colaboradores.

Capacidades individuais sdo entendidas como qualidades relacio-
nadas com o desempenho de determinadas tarefas ou habilidades.
Por outras palavras, sdo as caracteristicas fisicas e intelectuais para
desempenhar agdes ou atividades mentais tais como: reflexdes, racio-
cinios e resolucao de problemas. De fato todos os seres humanos séo
diferentes e tem debilidades e pontos fortes que podem potenciar.

Para melhor compreender o significado de habilidade de um indi-
viduo, Robbins (2010, p. 46) afirma que:

‘0 que significa habilidade? Da maneira como utilizaremos o
termo habilidade refere-se a capacidade de um individuo para
desempenhar as diversas tarefas de uma fungao. E uma avalia-
¢ao geral de tudo o que um individuo pode fazer, como jogar fute-
bol, tocar piano, dancgar, falar em publico e fazer calculos mate-
maticos. As habilidades totais de uma pessoa normalmente sao
formadas por dois grupos de fatores: as habilidades intelectuais
e as fisicas.”

Segundo o autor, e como ja foi referenciado, o termo habilidade
entende-se como capacidade para desenvolver tarefas, fungdes quer
fisicas quer mentais. Neste sentido, as dimensodes das habilidades
intelectuais sao: aptiddo numérica, a compreensao verbal, a rapidez
de percecao, raciocinio indutivo, o raciocinio dedutivo, visualizagao
espacial e a memoria.

As competéncias agregam o conhecimento, as habilidades e as
atitudes e nesta medida se o conhecimento se adquire na escola, nos
livros, na experiéncia pratica do quotidiano, a habilidade é o saber fazer,
é a capacidade de praticar e aplicar os conhecimentos. Por atitude é
entendida como o querer fazer, colocando em acdo os trés saberes:
saber saber, saber ser e querer fazer. Podemos assim, depreender que
mais importante do que ter conhecimentos, é fundamental aplica-los na
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pratica e acima de tudo ter uma vontade ou determinagao continua que-
rer fazendo. Para fazer a diferenca é fundamental construir um habito,
seguindo um desejo intimo, nas palavras de Covey (2005, p. 7):

“0 habito de seguir o desejo intimo de fazer a diferenca, de sen-
tir que se € tido em consideracao, de exercer influéncia sobre as
pessoas e causas que para ndés tém um particular significado,
comega invariavelmente por um paradigma mental ou ATITUDE,
que é também uma escolha — a escolha de fazer ouvir a voz da
influéncia.”

Segundo Covey o habito de seguir o desejo interior de fazer a dife-
renca, de sentir que se € tido em estima e consideracao e de exercer a
influéncias sobre os outros é fundamental para que as coisas mudem
em consonancia com o que cada pessoa pretende transformar e
gerar acao nos outros. Nesta medida, a atitude sendo a capacidade de
influenciar os outros é preciso em primeiro lugar ser integro e confia-

Figura 1. 0 Processo de Avaliagao

Defina os padrbes de
desempenho com os
colaboradores

Determine as metas mensurdveis
obtendo o compromisso com os
colaboradores

Monitorize o desempenho real

Solicite feedback aos
colaboradores

Se necessério, inicie acgbes de
melhoria

Compare o desempenho real
com a monitorizagio definida

=3

Fonte: Adaptado Robbins (2001, p. 199)
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vel para seguidamente conquistar a simpatia e respeitos dos outros e
por ultimo ser persuasivo e congruente nas ideias e nas agdes.

Na perspetiva do autor e conforme a figura acima apresentada,
o processo de avaliagdo de desempenho assenta na definicao de
padroes de desempenho, determinagdo das metas, monitorizagao do
desempenho, solicitagao de feedback incluindo a¢des de melhoria se
necessario e por fim comparar o desempenho real com o definido pre-
viamente.

Nao havendo uma Gnica monitorizacao certa para melhorar ou oti-
mizar o desempenho, pois sao muitos e variados os fatores que deter-
minam o desempenho profissional, podemos enumerar a definicao de
objetivos por parte dos lideres da empresa, bem como, a definicao de
um acordo sobre os respetivos padrdes de desempenho, monitoriza-
¢ao constante, correcao dos desvios e/ou elogios quando apropriados
sao algumas das ag0es levadas a cabo na avaliagao de desempenho.

1.2. Desempenho dos Colaboradores ao Servigo da Empresa

No nosso entendimento, a vantagem competitiva nos dias de hoje
caracteriza-se nao sé pela performance financeira, tecnolégica ou
digital, mas fundamentalmente, pelas pessoas que incorporam a orga-
nizagao, através do desenvolvimento responsavel e empreendedor na
realizacao das diferentes tarefas que incorporam a inovacao tecno-
l6gica, capacidade de trabalhar em parceria, flexibilidade, o conheci-
mento da missao e dos objetivos da prépria organizacao.

0 papel do gestor deve passar por implementar uma visao sis-
témica e global a todos os colaboradores, fomentar o trabalho em
equipa, proporcionar um bom ambiente de trabalho, gerir expectati-
vas, incentivar a iniciativa e a criatividade, facilitar a comunicacao e
a lideranca individual tendo propdsito a construgao de uma cultura da
organizac¢ao rumo a exceléncia. Segundo a nossa perspetiva 0s prin-
cipais desafios da atualidade devem consolidar-se no reconhecimento
do potencial de cada colaborador como o recurso mais importante de
qualquer organizacao.
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Nessa medida, é necessario envolver e comprometer as pes-
soas, incentivar a formacgao continua e o desenvolvimento de novas
competéncias de acordo com as expectativas dos stackholders, criar
e manter todos os esfor¢os por manter uma cultura organizacional
coerente e concentrar todos os esforcos no publico consumidor,
através da monitorizagao e avaliagdo da sua aceitagdo ou satisfagao
constantes.

No que diz respeito aos propdsitos de avaliagao de desempenho,
os autores Robbins, Judde & Sobral (2010, p. 545] indicam que:

‘A avaliacdo de desempenho serve a diversos propésitos. Um
deles € ajudar os dirigentes a tomar diversas decisées de recur-
sos humanos, como promogoes, transferéncias e demissdes. As
avaliagcdes também ajudam as organizagoes a identificar neces-
sidades de treinamento e desenvolvimento. Elas identificam
as habilidades e competéncias dos funcionarios para as quais
podem ser desenvolvidos programas de melhoria. Finalmente,
elas fornecem feedback aos funcionarios sobre como a organiza-
¢ao vé seu trabalho e sdo usadas como base para a alocacdo de
recompensas, incluindo o aumento salarial.”

Nas palavras do autor, a avaliagdo de desempenho serve para
tomar decisdes ao nivel da gestao de recursos humanos, para iden-
tificar necessidades de desenvolvimento pessoal e profissional e for-
necem a perspetiva da propria organizacao sobre o desempenho dos
colaboradores. Podemos verificar que, resumidamente, servem para
dar feedback, treinar e preparar os colaboradores e decidir sobre o seu
futuro na prépria organizagao.

Na atualidade podemos verificar que os aspetos mais valorizados
na avaliacdo dos desempenhos dos colaboradores tém como aspetos
mais relevantes o eficiente desempenho da tarefa, onde se incluem
a responsabilidade no desempenho do seu trabalho e a contribuigdo
para um ambiente amigavel e empatico face aos colegas de trabalho e
a organizagao no seu todo. Dai, que ndo chega ser competente e pro-
fissional no desempenho da sua fungao, mas é deveras importante a
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contribuicdo de cada uma para a cidadania, o envolvimento e 0 bom
ambiente de trabalho.

Na perspetiva de Nelo, Francischetto, Souza & Mahado (2010, p.
5) o ambiente atual das organizag@es; “Essa visao s6 serd completa
se, além do social, for considerado o homem como um ser politico
(MORETTI, 2003]. 0 ambiente é multivariado e complexo, as organi-
zagOes vivem em um mundo humano social, politico e econémico,
em constante mudanca. Para melhor compreender o que constitui o
ambiente de uma organizagao, torna-se necessario decomp6-lo em
dois segmentos: o ambiente geral, comum a todas as organizacoes,
e 0 ambiente da tarefa, que é o ambiente especifico de cada organiza-
¢ao (Chiavenato, 2004, p. 55).

Podemos verificar que segundo os autores e dada a sua com-
plexidade torna-se fundamental analisar a perspetiva macro e micro
ambiental para obter um feedback mais esclarecedor das duas com-
ponentes e desse modo perceber a globalidade.

Para além deste aspeto, o sucesso no desempenho pessoal nas
organizacdes, na nossa perspetiva, depende do compromisso que
cada colaborador tiver face aos desafios e interesses pessoais, bem
como, da congruéncia com os objetivos e interesses da propria orga-
nizagao. Podemos afirmar que o grau de eficiéncia e desempenho das
tarefas especificas de uma organizacao dependem do estado emo-
cional, nivel de motivacao dos colaboradores e fundamentalmente do
comprometimento e identificagdo com os valores, principios, cultura
organizacional da organizagao.

1.3. Motivacao e Melhoria Continua do Sucesso Empresarial
Podemos dizer que a motivacdo é uma forga intrinseca e intra-
pessoal que impulsiona um determinado comportamento e atitude de
prosseguir uma tarefa, uma agao ou um conjunto de agdes concerta-
das que movem um individuo aos seus préprios objetivos de vida, quer
no contexto pessoal, quer no contexto profissional. Neste sentido,
sendo o homem, um ser social, vai reagindo ou agindo ativamente
nos contextos onde se encontra inserido de acordo com os sentimen-
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tos, valores, principios, circunstancias, crengas, procurando obter a
satisfacao de necessidades fisioldgicas, de seguranca, pertenca, de
consideracao e estima, de reconhecimento e realizagao pessoal. Para
Maxwell (2007, p. 393]:

“E a maior tolice falar em motivar alguém. A verdadeira chave é
ajudar os outros a revelarem e direcionarem os seus motivadores
mais profundos. O processo continua quando faz o que é possivel
para ajudar as pessoas a crescer e atingir o seu potencial. Deve
fazer o possivel para ver as capacidades dos outros e ajuda-los a
reconhecerem e desenvolverem essas capacidades.”

Segundo o autor, a forma mais eficiente de motivar alguém € aju-
da-lo a orientar, a revelar e a direcionar as suas energias e forcas, bem
como, todo o seu potencial de crescimento, tendo sempre em conta as
suas habilidades e fundamentalmente ajudar desenvolver essas mes-
mas capacidades sempre na procura constante da melhoria continua.

0 grande desafio atual das organizag6es consiste em gerir toda
a diversidade de ideias, sentimentos, perce¢oes individuais sempre
como objetivo promover a criatividade e inovagao vocacionado para
a promocao constante do bem-estar coletivo e da competitividade da
prépria organizagao.

Podemos afirmar que o sucesso de uma organizagao depende
de varios fatores, tais como: a motivagao e empenho dos colaborado-
res, da sua satisfa¢ao, da dindmica dos seus lideres, do feedback dos
stakeholders e da cultura organizacional que todos em conjunto con-
seguirem e dinamizarem em torno do todo coletivo.

Motivar os funcionarios no sentido de melhorar o desempenho
das organizacdes é segundo Dantas e Queiroz (2011, p. 25), citando
Wagner lIl e Hollenbeck (2006):

“Motivar os funciondrios para que exercam suas atividades com
niveis altos de desempenho, vem sendo o objetivo primario de
todas as organizacgoes, entretanto o que se busca saber, € como
0 avanco tecnoldgico pode ser utilizado como fator motivacional
para atingir tais metas”.
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0 campo do comportamento organizacional, munido de estudos
e pesquisas, proporciona a estes gestores um conjunto de ferramen-
tas nao apenas eficazes para alcancar resultados nas organizagoes,
como também para o desenvolvimento e satisfagao no trabalho por
parte das pessoas.”

Para estes autores, motivar funcionarios tem sido o objetivo cons-
tante de todas as organizagdes, bem como, compreender como per-
ceber o papel da tecnologia como fator impulsionador dessa mesma
motivacao para atingir os objetivos organizacionais. Trata-se nesta
media, de tentar compreender de que forma, os gestores e lideres das
organizacdes poderao utilizar e implementar agdes ou instrumentos
de apoio a motivacdo dos colaboradores utilizando as tecnologias
atuais, melhorando assim a performance organizacional.

Sobre a distribuicao equitativa de recompensas, Robbins, Judge e
Sobral (2010, p. 221) indicam que:

‘As evidéncias meta-analiticas demonstram também que, tanto em
culturas individualistas quanto em coletivistas, as pessoas preferem
uma distribuicdo equitativa de recompensas (os trabalhadores mais
eficientes ganham mais) do que uma divisdo igual (todo o mundo
recebe a mesma remuneragao, independentemente do desempenho).”

Nesta perspetiva, e segundo 0s autores a distribuicao equitativa
das recompensas, ou seja, compensar mais para quem melhor desem-
penho demonstra € um dos fatores que as pessoas preferem tanto
nas organizacdes de pendor individualista, quer nas organizagdes de
carater coletivista.

Os colaboradores devem ser sempre tratados e valorizados de
forma holistica e integral nas suas personalidades como seres huma-
nos com inteligéncia e sabedoria compreendendo as suas razoes,
emocdes, sentimentos, aspiracdes de forma a serem analisados
como parceiros, atores ativos na dinamica da organizagao, sendo tam-
bém corresponsaveis por todas as suas atividades e nesta medida,
estando envolvidos, empenhados com todos os stakeholders propor-
cionam maior produtividade e bem-estar para toda a organizagao.
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Em sintese, podemos referir uma monitoriza¢ao continuada, o
ajustamento dos desvios, a gestao dos elogios, a fluidez da comuni-
cacao, o feedback constante e continuado, bem como, a eficiéncia no
desempenho das tarefas, a gestao das emoc¢des, o comprometimento,
a partilha dos valores, a ética, a cultura organizacional contribuem
para um eficiente desempenho organizacional.

0 papel dos colaboradores, no nosso entendimento, deve ser sem-
pre valorizado de forma global e integral nas suas formas individuais
e de grupo alinhadas com a gestao da comunica¢ao e motivacao da
organizacao, bem como, com todos os Stakholders proporcionam
maior produtividade e sucesso geral da organizagao.

0 processo da amostragem e procedimento

0 processo de amostragem que adotamos teve sob controlo os
resultados obtidos por distrito e por atividade econémica de modo a
termos uma base da amostra, ainda que nao controlada a priori por
quotas segundo o critério da proporcionalidade em relagdo ao uni-
verso, na pratica, procedemos como se de facto o tivéssemos utili-
zado conjugado com a selecao aleatdria nestas variaveis.

Utilizamos a metodologia de recolha por questionario pelo grupo
de organizagdes constituido em base da amostra. Foi objeto de um
pré-teste através do envio para destinatarios de controlo, seleciona-
dos previamente. Com este procedimento testamos todos os aspetos
relacionados com a fase de recolha, quer em termos da forma quer em
termos do contetdo com vista a nos assegurarmos da sua adequacao
ao meio.

Caraterizagdo da mostra

Aamostra final foi constituida por 388 pequenas e médias empre-
sas de Portugal continental. Assim, no pressuposto de termos uma
amostra probabilistica, e considerando um intervalo de confianga
de duas vezes o desvio padrao, ou seja de 95,4%, temos a margem
méaxima de erro estatistico (P= 50%) de +/- 4,95 p.p.
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2. Satisfagao dos Funcionarios
Relativamente a satisfacdo dos funcionarios da sua empresa,
qual o seu grau de concordancia relativamente as afirmacgdes que a

seguir se apresentam.

Tabela 1. Satisfagao dos Funciondrios

- Discordo " Nem concordo Concordo .| Desvio
Satisfagao dos empregados Discordo . Concordo Media N
Totalmente nem discordo Totalmente Padrdo

0s funciondrios desta empresa estao satisfei-
tos com o trabalho que desempenham

0s funciondrios tém boas condicdes laborais | 0 | 0.0 | 15 | 3.9 | 53 137 |240|619| 77 |198| 398 | 0.0
Sinto-me feliz por fazer parte destaempresa | 1 | 03 | 4 | 1.0 | 45 116 | 214 |55.2| 122 | 314 | 417 | 0.69

0 |00] 9 |23 8 | 219 | 179|461 108 | 2728 | 401 | 0.78

Relativamente a satisfacao dos funcionarios podemos verificar
que a resposta que obteve uma maior percentagem de respostas na
opgao “concordo” foi: “os funcionarios tém boas condicdes laborais”
(61.9%; M=3.98; DP=0.70).

Perante a afirmacao “os funciondrios desta empresa estao satis-
feitos com o trabalho que desempenham?”, juntando as percentagens
das opcdes “concordo e concordo totalmente” verificam-se as seguin-
tes percentagens (66.1+27.8) = 73.9%; M=4.01; DP=0.78).

2.1. Grau de Comprometimento dos Funcionarios
Relativamente a satisfacdo dos funcionarios da sua empresa,
qual o seu grau de concordancia com as afirmacdes que a seguir se

apresentam.

Tabela 2. Comprometimento dos Funcionarios

. Discordo ! Nem concordo Concordo .| Desvio
Comprometimento Discordo I Concordo Media N
Totalmente nem discordo Totalmente Padrdo

Recomendo os produtos/servicos da empresa
como os melhores

Aempresa em que atuo é um dos melhores
lugares para se trabalhar

Ha uma troca justa entre a minha contribuicao
€0 que a empresa investe em mim

Pretendo ficar na empresa, pelo menos, nos
préximos dois anos

0 |00 1 03] 30 77 1230 |59.3| 123 | 317 | 424 | 059

1103 |23 |59]| 110 | 284 |178 |459| 69 | 178 | 3.76 | 0.83

1 100328 |72 | 78 | 201 |208|536| 66 | 1720 | 381 | 081

11038 21| 45 116 | 198 |51.0| 129 | 332 | 417 | 0.3

No que diz respeito ao comprometimento podemos verificar que
a resposta com mais percentagem de respostas “concordo e concordo
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totalmente” foi: “recomendo os produtos/servicos da empresa como
os melhores” (59.3+31.7 = 91.0%; M=4.24; DP=0.59).

Na mesma linha temos: “hd uma troca justa entre a minha
contribuicdo e o que a empresa investe em mim” (53.6+170 =
70.6%:M=4.17;0.73).

2.2. Envolvimento dos Colaboradores
Os dados relativos ao envolvimento dos colaboradores surgem
apresentados na tabela seguinte.

Tabela 3. Envolvimento dos Colaboradores

. Discordo . Nem concordo Concordo .| Desvio
Envolvimento Discordo X Concordo Media .
Totalmente nem discordo Totalmente Padrdo
Estou satisfeito com o meu actual emprego 2 | 0516 41| 42 | 108 | 212|546 113 |29.1| 409 | 0.8

Sinto orgulho em falar com os outros sobre a

minha empresa

1 103 |9 |23] 40 | 103 |205|52.8| 130 | 335| 418 | 0.3

0 meu trabalho é algo que realmente quero
fazer e nao somente um meio de ganhar 11039 23] 34 88 | 216 [55.7| 123 | 317 | 418 | 071
avida

Eu sinto-me estimulado e desafiado pelo

2 |05]13(34] 33 85 | 216 [55.7| 121 | 31.2 | 415 0.75
meu trabalho

No que diz respeito ao envolvimento dos colaboradores verifi-
camos que as respostas mais votadas foram: “o meu trabalho é algo
que realmente quero fazer e ndo somente um meio de ganhar a vida”
(55.7%; M=4.18; DP=0.71) “e eu sinto-me estimulado e desafiado pelo
meu trabalho” {55.7%; M=4.15; DP=0.75).

2.3. Recomendagao, Lealdade e Comunicagao boca a boca

Tabela 4. Recomendac&o / lealdade/ comunicag&o boca a boca

Recomendagao/Lealdade/ Discordo ! Nem concordo Concordo .| Desvio
s Discordo . Concordo Media N
comunicagdo boca a boca Totalmente nem discordo Totalmente Padréo

Recomendo esta empresa a amigos e

. 11035 |13] 48 124 | 183 |472| 144 | 372 | 422 | 073
familiares

Recomendo os produtos/servicos da empresa

0 |00 1 (03| 39 101 | 199 |51.3| 145 | 374 | 427 | 065
como os melhores

Tenciono permanecer nesta empresa nos

préximos anos 110311 )28] 43 111 | 194 {50.0| 134 | 545| 417 | 0.76

Converso sobre a empresa a amigos e

. 0 |00} 2 |05 51 131 | 199 |513| 133 | 343 | 420 | 0.68
familiares




RCEJ/Rebules 2017 Manuel Joaquim de Sousa Pereira 175

Sobre a recomendacao/lealdade/comunicacgao boca a boca as res-
postas que obtiveram igual nimero de respostas foram: “recomendo
os produtos/servicos da empresa como os melhores” (51.3%; M=4.27;
DP=0.73) e “converso sobre a empresa a amigos e familiares” (51.3%;
M=4.20; DP=0.68).

2.4. Objetivos Prioritarios
Na sua opinido, tendo em conta os objetivos prioritarios indicadas
abaixo, quais seriam aqueles que seriam relevantes na sua empresa.

Tabela 5. Objetivos Prioritarios

. Nem relevantes . .
— P Muito Muito .| Desvio
Objectivos prioritarios . Irrelevantes nem Relevantes Media N

irrelevantes ) relevantes Padrao
irrelevantes

Diminuigao do n° de

N 12 31 26 6.7 56 | 144 | 130 | 335 | 153 | 394 | 402 | 106
reclamacdes

Melhoria de processos
produtivos

Aumento da produtividade 2 0.5 10 26 | 40 | 103 | 170 | 438 | 161 | 415 | 425 | 0.9
Melhoria da imagem da
empresa

4 1.0 19 49 35 90 | 182 | 469 | 140 | 361 | 414 | 086

5 13 10 26 41 | 106 | 204 | 526 | 121 | 312 | 412 | 080

Diminuigéo de acidentes de
trabalho

Melhoria de relagdes laborais | 12 31 32 8.2 61 | 157 | 161 | 415 | 114 | 294 | 388 | 103
Melhoria das relagdes
interpessoais
Melhoria do desempenho 5 13 22 57 32 82 | 189 | 487 | 135 | 348 | 411 | 088
Aumento da motivagéo/
satisfagao dos funcionarios

4 | 121 | 36 93 76 | 196 | 95 | 245 | 119 | 307 | 354 | 136

I 18 3 8.2 46 | 119 | 191 | 492 | 106 | 273 | 393 | 095

8 21 18 46 4 106 | 159 | 41.0 | 159 | 397 | 414 | 094

Melhoria da adaptagao a

5 13 17 44 48 124 | 196 | 505 | 113 | 291 | 4.04 | 085
novas tarefas

Melhoria da qualidade do

) 8 21 10 2.6 42 | 108 | 176 | 454 | 147 | 379 | 416 | 0.8?
Servico

Melhoria de processos de

. I 18 1 2.8 50 | 129 | 172 | 443 | 144 | 371 | 413 | 088
comunicagao

No que concerne aos objetivos prioritarios ou relevantes para as
empresas, as respostas que obtiveram mais votagdo foram na opg¢ao
“relevantes”™ “melhoria da imagem da empresa” (52.6%; M=4.12;
DP=0.80); “melhoria da adaptagdo a novas tarefas” (50.5%; M=4.04;
DP=0.85]) e “melhoria das relagdes interpessoais” (49.2%; M=3.93;
DP=0.95].
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Na opgdo “muito relevante” podemos verificar as respostas:
“aumento da produtividade” (41.5%; M=4.25; DP=0.79]: “aumento da
motivacao/satisfacao dos funcionarios” (39.7%; M=4.14; DP=0.94] e
diminuigao do n° de reclamagdes” (39.4%; M=4.02; DP=1.06).

E de salientar que a “diminuigao de acidentes de trabalho” repre-
senta na opgdo “muito irrelevante” (12.1%; M=3.54; DP=1.56).

2.5. Reputagao e Performance Empresarial
Como classifica a performance da empresa nos seguintes indica-
dores comparativamente a média das empresas do seu setor.

Tabela 6. Reputagao e Performance Empresarial

. Nem relevantes . .
— s Muito Muito . | Desvio
Objectivos prioritdrios . Irrelevantes nem Relevantes Media =

irrelevantes . relevantes Padrao
irrelevantes

Diminuigao do n° de

N 12 31 26 6.7 56 | 144 | 130 | 335 | 153 | 394 | 402 | 106
reclamagdes

Melhoria de processos
produtivos

Aumento da produtividade 2 0.5 10 26 | 40 | 103 | 170 | 438 | 161 | 415 | 425 | 0.9
Melhoria da imagem da
empresa

4 10 19 49 35 90 | 182 | 469 | 140 | 361 | 414 | 086

5 13 10 2.6 41 106 | 204 | 526 | 121 | 312 | 412 | 0.80

Diminuigéo de acidentes de
trabalho

Melhoria de relagdes laborais | 12 3.1 3 82 61 | 157 | 161 | 415 | 114 | 294 | 388 | 103
Melhoria das relagdes
interpessoais
Melhoria do desempenho 5 13 22 57 32 82 | 189 | 487 | 135 | 348 | 411 | 088
Aumento da motivagao/
satisfagao dos funcionarios
Melhoria da adaptagao a
novas tarefas

4 | 121 | 36 93 76 | 196 | 95 | 245 | 119 | 307 | 354 | 136

7 18 3 82 46 | 119 | 191 | 492 | 106 | 273 | 3.93 | 0.95

8 21 18 46 41 | 106 | 159 | 410 | 159 | 39.7 | 414 | 0.94

5 13 17 44 48 | 124 | 196 | 505 | 113 | 291 | 404 | 085

Melhoria da qualidade do

) 8 21 10 2.6 42 | 108 | 176 | 454 | 147 | 3729 | 416 | 0.8?
Servico

Melhoria de processos de

- I 18 1 2.8 50 | 129 | 172 | 443 | 144 | 371 | 413 | 088
comunicagao

No que diz respeito a reputa¢ao/ performance empresarial pode-
mos observar que as questdes que obtiveram mais respostas na
opgao “superior a média” foram: “qualidade dos produtos e servigos”
(57.5%; M=3.92; DP=0.66); “qualidade da gestao / lideranga” (51.3%;
M=3.69; DP=0.70] e “imagem de marca” (49.7%; M=3.70; DP=0.78).
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Por outro lado, um dos aspetos a ressalvar é relativo a presenca
global (mercado internacional] que na opg¢do “muito inferior a média”
obteve: (21.9%; M=2.88; DP=1.09).

2.6. Satisfagao em Trabalhar na Organizagao
Qual o seu grau de satisfagdo em trabalhar nesta organizagao.

Tabela 7. Grau de Satisfagao em Trabalhar na Organizagao

. e . Mais ou menos L . . . Desvio
Muito Insatisfeito Insatisfeito L Satisfeito Muito Satisfeito Media -
satisfeito Padrdo

5 [ 13 3 J o8 | 8 [ 72 | 1.3 [ 40 | 15 [ 42 | 435 | 0%

Podemos verificar que relativamente a satisfacdo dos colabo-
radores nas empresas verificamos que a opgao “satisfeito” acolheu
(42.0%) das respostas e a opgdo “muito satisfeito” recaiu (47.7%;
M=4.35; DP=0.76).

Conclusao

Neste estudo foram analisados aspetos relativos; a eficiéncia do
desempenho dos colaboradores, satisfacao dos colaboradores, condi-
¢oes laborais, envolvimento, comprometimento, lealdade e reputagao
organizacionais, objetivos organizacionais e satisfa¢ao global.

Neste sentido, verificamos que o trabalho é algo que os traba-
lhadores gostam e estao estimulados em fazé-lo na empresa; sobre
0 comprometimento, estes afirmaram recomendar os produtos e ser-
vicos da empresa e disseram existir uma troca justa entre o esforco
individual e o feedback da empresa; relativamente aos objetivos, veri-
ficamos a melhoria da imagem da empresa, adaptagao a novas tarefas
e melhoria das relacdes interpessoais como 0s aspetos mais salienta-
dos, bem como, o aumento da produtividade, aumento da motivagao/
satisfacao dos colaboradores e diminui¢ao do n° de reclamacdes. Por
Gltimo, verificamos que de forma geral os trabalhadores encontram-se
satisfeitos com a empresa onde trabalham.

Assim, podemos verificar que o sucesso das organiza¢oes sendo
algo idiossincratico, na medida em que depende dos objetivos das
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organizagdes deve ter-se em considera¢ao a dimensao, a motivagao
e 0 empenho, assim como a cultura de cada organizagao. J& a motiva-
¢ao é algo intrinseco a cada individuo que pode e deve ser coadjuvado
pela equipa.

Em sintese, a eficiéncia da gestao das expetativas dos colabora-
dores, a gestao da satisfagao, motivagao, envolvimento a capacidade
de comunicagdo de forma comprometedora a alinhada com a cultura
da organizacao, constituem fatores fundamentais para facilitar a inte-
ratividade, a compreensao mutua e a potenciag¢ao individual de forma
continua, procurando dinamicas e sinergias capazes de incutir um
clima organizacional em harmonia constante com a visao estratégica
da prépria organizagao.
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