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Resumo

As organizagOes tém como um dos principais objetivos alcangar os melhores
desempenhos possiveis através de uma variada conjugagao de fatores. Este
trabalho tem como objetivo analisar as relagdes entre a motivagao e a educagao
na produtividade da empresa ERT Téxtil Portugal, S.A. O facto de se tratar de
um estudo de caso sobre uma empresa especifica, traz-nos valor acrescentado,
pois além de se tratar do primeiro, foram utilizados inquéritos e a realizacao de
uma entrevista ao CEO da empresa, realcando assim a originalidade deste
estudo.

Deste modo, foram encontradas evidéncias de que a motivacdo tem uma
relacdo positiva e significativa com a produtividade dos trabalhadores. Essa
motivagao é impactada de forma positiva por diversos fatores, tais como, o
clima organizacional, a atuagao direta da chefia e o tipo de tarefas realizadas. O
mesmo nao pode ser afirmado no que se refere a educagao, pois esta relagao nao
¢ tao forte. Nao obstante, o nivel de educacdo é tido em conta pela empresa,
quer nas suas politicas de recrutamento, quer na importancia da realiza¢do de
acoes de formagao, pelo que esta relagao entre a educagao e a produtividade,

apesar de ndo ser forte e tao clara como na motivagao, é positiva.
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Abstract

Organizations have as one of the main objectives to achieve the best possible
performances through a varied combination of factors. This work aims to
analyse the relationship between motivation and education in the productivity
of the company ERT Téxtil Portugal, S.A. The fact that it is a case study on a
specific company, brings us added value, because in addition to being the first,
surveys were used and an interview with the CEO of the company was used,
thus highlighting the originality of this study.

Thus, evidence was found that motivation has a positive and significant
relationship with workers' productivity. This motivation is positively impacted
by several factors, such as the organizational climate, the direct performance of
the manager and the type of tasks performed. The same cannot be said with
regard to education, as this relationship is not so strong. However, the level of
education is considered by the company, both in its recruitment policies and in
the importance of carrying out training actions, so this relationship between
education and productivity, despite not being strong and so clear as in

motivation, it is positive.
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1. Introducao

1.1 Enquadramento Geral

As organizagOes tém um papel muito importante na economia, sendo que
um dos aspetos a salientar numa organizacdo prende-se com o facto de
melhorar a capacidade de trabalho, motivacao para o trabalho, e, por
conseguinte, a produtividade. De acordo com a OCDE (2015), a produtividade é
um motor do crescimento econdomico e do bem-estar da economia a nivel
global. Nas ultimas décadas, observou-se o crescimento da mesma em alguns
paises europeus. Tal crescimento foi impulsionado por um aumento do nivel de
educacao dos trabalhadores.

No entanto, noutros paises, especialmente na periferia, o crescimento da
produtividade ficou a dever-se ao aumento do niimero de trabalhadores, em
parte devido a migragao, ainda que, maioritariamente, de mao-de-obra pouco
qualificada. Acontece que, na ultima década, a desaceleracao da produtividade
levantou preocupagdes sobre as perspetivas de crescimento de longo prazo.
Segundo Srivastava & Barmola (2020), a baixa produtividade é um problema
que persiste. Recursos como tempo, energia e dinheiro, poderiam ser mais bem
utilizados com o intuito de obter maiores niveis de produtividade. Esses
recursos sao geridos pelo Homem, pelo que perceber as suas necessidades e
motivagoes torna-se importante. Assim, surge uma oportunidade de
investigacdo relativa ao conceito de produtividade.

Vivemos na era das novas tecnologias, da I&D, da industria 4.0, da
globalizacao e da informagao, pelo que, fatores como motivacao e educagao, sao
parte de um conjunto de fatores que impactam na produtividade das

organizagoes (Hastari et al., 2020).
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Deste modo, de forma a sustentar a relacdao entre a motivacao e a educagao
com a produtividade, serao abordadas desde as teorias da motivagao mais
antigas de autores como Maslow (1954) e McGreggor (1960) até as teorias
contemporaneas de Locke (1981). No que toca as teorias do capital humano,
serao abordados autores como Mincer (1959) e Schultz (1960), nao esquecendo
teorias com posigoes diferentes, como € exemplo a “screening theory”
defendida por Spence (1973), Arrow (1973) e Stiglitz (1975).

Atendendo a importancia da produtividade como motor de crescimento
econdomico e bem-estar, pretende-se através deste estudo perceber em que
medida a motivagao e a educagao a afetam, em particular, no contexto da
empresa ERT Téxtil Portugal, S.A.

A ERT é uma empresa portuguesa que esta inserida na industria dos téxteis e
vestudrio. Esta industria é uma das mais antigas e tradicionais industrias
portuguesas e mantém ainda nos dias de hoje esse estatuto, afirmando-se como
uma das maiores e mais importantes industrias a nivel nacional.

E considerada uma PME, constituida por 270 trabalhadores, apresentando no
ano de 2020, um volume de negocios de cerca de 38 milhdes de euros. Tem o
seu core business na fabricacao de componentes para interiores de automoveis.
Trata-se de um fornecedor de matérias-primas, com uma estratégia bem
implementada e com o foco de crescimento em termos de competitividade.
Além disso, procura a melhoria continua da gestao dos seus recursos, da
qualificacdo das pessoas e da criacdo de condigdes para o sucesso da

organizagao, através de politicas de motivagao dos recursos humanos.
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1.2 Falhas de Investigacao

Muitas organiza¢des usam a educacao como um indicador do nivel de
capacidade, competéncia e produtividade de um individuo. Dai a sua frequente
utilizagdo como pré-requisito durante o processo de contratacdo. Assim, é
relevante perceber a correlacdo entre a educacao e a produtividade, tanto mais
que existe pouca pesquisa nesse sentido (Ng & Feldman, 2009). Além de que,
quando aplicada a uma empresa em especifico € ainda menor.

O estudo de Wang & Yi (2015) tem como objetivo a investigagao de dois
aspetos individuais, a educagao e o alocentrismo, e em que medida impactam o
comportamento do trabalhador no que se refere ao comprometimento com a
organizagao. Apesar de abordar o aspeto da educacgdo, combina-o com outro
conceito muito especifico, o que o leva a conclusdes muito direcionadas sobre a
atitude do trabalhador numa organizacao.

Por outro lado, o artigo de Maranhao & Aragao (2020) teve por base o estudo
do impacto da motivagao dos trabalhadores nos resultados de uma empresa.
Este artigo aborda um dos pontos chave desta dissertagao. Ainda assim, mais
uma vez, apenas aborda um dos lados, neste caso o da motivagao, sem
adicionar outra qualquer determinante externa a motivagao individual que
possa afetar os resultados de uma empresa.

Adicionalmente, o paper de Larbi-Apau & Sarpong (2010) aborda o impacto
do nivel de escolaridade na produtividade, mas centra-se no contexto de uma
industria agricola muito especifica, a industria das aves.

Por fim, em Portugal, e mais especificamente na industria dos téxteis e
vestudrio, apesar da existéncia de estudos sobre esta industria, sao muitos
reduzidos os que relacionem a motivagao e a educagao com a produtividade,

pelo que serd importante perceber estas relagdes num contexto especifico.
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1.3 Questao de Investigacao

Conforme verificado anteriormente, existem falhas de investigacdo no que
toca a relacao entre a motivagao e a educagao com a produtividade. Apesar dos
papers de Wang & Yi (2015) e Maranhao & Aragao (2020) abordarem os
conceitos de educagao e motivagao, respetivamente, e os relacionarem com a
produtividade, esta abordagem foi efetuada de forma individual, isto é, sem
juntarem os dois conceitos. Ademais, o paper de Larbi-Apau & Sarpong (2010)
apenas aborda o impacto do nivel de escolaridade na produtividade numa
industria agricola muito especifica, dai o estudo da relacao dos dois conceitos
com a produtividade e a sua inser¢ao na industria dos téxteis e vestuario, uma
das mais antigas e importantes industria portuguesas, intensiva em trabalho
(Vasconcelos, 2006) onde os recursos humanos sao um aspeto importante.

Desta forma, foi formulada a seguinte questdo de investigacao: Qual a
relagdo da educacdo e da motivacao na produtividade dos trabalhadores da
ERT Textil Portugal, S.A.?

Relativamente aos objetivos secunddrios, a questao de investigacao pode-nos
encaminhar para outros aspetos de estudo aliciantes, como por exemplo,
explorar em que medida a empresa incorpora no seu processo de contratagao a
questao do nivel educacional, isto €, a importancia e relevancia que coloca neste
aspeto e, para além disso, conseguir perceber quais outras solugdes e

alternativas poderiam ser aplicadas nesse processo.

1.4 Originalidade

Nao obstante a existéncia de publicagdes que abordam a relagao entre a

produtividade e a motivagao, Maranhdao & Aragao (2020), ou entre a
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produtividade e a educagao, Wang & Yi (2015), sao escassos os estudos de caso
que abordem a relagao dos dois conceitos referidos com a produtividade.

Exemplificando, o paper de Carnevale & Hatak (2020) aborda o conceito de
bem-estar, mas nao o relaciona diretamente com a produtividade que irao os
trabalhadores conseguir obter, nem com a importancia de ter trabalhadores
motivados e satisfeitos no seu trabalho de forma a conseguirem ser mais
produtivos (Robbins & Judge, 2012). Adicionalmente, o paper de Larbi-Apau &
Sarpong (2010) centra-se apenas e s no impacto do nivel de escolaridade na
produtividade restringindo-se a estes dois conceitos.

E importante referir que, de entre vérios estudos existentes em Portugal
relativos a industria dos téxteis e vestuario, o presente trabalho é o primeiro
efetuado nesta empresa. Acresce que, trata-se de um estudo com uma base de

dados bastante recente, tendo por base um conjunto de questiondrios e uma

entrevista realizada ao CEO da empresa.

1.5 Contribuigao para o Conhecimento

Do ponto de vista académico, este estudo traz-nos um contributo empirico
para esta area traduzindo-se em mais um case study, focalizado numa empresa
especifica, inserida na industria dos téxteis e vestuario.

Em paralelo, para diferentes stakeholders da empresa, ha diferentes
contribui¢des. Expondo algumas desses contributos, para o diretor de Recursos
Humanos, este trabalho torna-se relevante para se encontrarem diferentes
politicas de contratacgao, baseadas ndo s6 na sua formacao e niveis educacionais,
mas também em aspetos motivacionais. Por outro lado, para o Diretor
Financeiro seria relevante perceber em que medida compensa a empresa

financiar estudos aos seus trabalhadores. Em alternativa, para o CEO da ERT,
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torna-se relevante perceber quais as estratégias e quais os layouts a seguir, de
forma a potencializar a motivagdo, e, por conseguinte, a produtividade da

empresa.

1.6 Apresentagao dos Proximos Capitulos

O capitulo 2 é referente a revisao da literatura. Neste capitulo encontram-se
inseridos varios pontos tais como, conceitos importantes, teorias principais e
evidéncia empirica. O capitulo 3 trata da metodologia a adotar e o capitulo 4 é
relativo aos resultados apresentados e alcancados. Por ultimo, as conclusoes
serao apresentadas no capitulo 5, assim como limitagdes e pistas para

investigacoes futuras.
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2. Revisao de Literatura

2.1 Conceitos Principais

Varios fatores influenciam a questao da produtividade, sendo a educagao e a
motivacao dois fatores de especial relevo. Assim, é importante perceber a

relacao entre estes dois conceitos com a produtividade.

2.1.1 Produtividade

A produtividade é um conceito multifacetado. (ElObeidy, 2016). Segundo
Pinder (2008), de forma simples, pode ser definida como o valor da produgao
econdmica alcangada numa industria ou numa economia, por unidade de
trabalho e capital fixo necessarios para alcanga-la. E uma medida de quanto
trabalho é executado pelas pessoas nos seus respetivos empregos, dividido pela
quantidade de tempo que passam a realizar essas tarefas.

Por outro lado, a produtividade do trabalho pode ser definida como o
melhor racio entre os resultados obtidos e o nimero de recursos de trabalho
que foram utilizados. Por conseguinte, a produtividade é considerada elevada
caso “o processo ocorra de acordo com os procedimentos e mecanismos precisos e
exatos.” (Hastari et al., 2020, p.426).

Este conceito ainda pode ser explicado como a quantidade de outputs
obtidos por cada unidade de input utilizada (National Research Council, 2012).
Apesar de parecer um conceito simples, é dificil quando se aborda a sua
medicdo. A produtividade pode ser medida como um unico fator, como € o
caso da definicdo apresentada acima por Pinder (2008), quando h4 apenas a
relagdo entre um output e um input, sendo naquele caso em especifico o tempo

decorrido para realizar o trabalho proposto. Mas também pode ser medida de
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varios fatores, relacionando um output com um conjunto de inputs, sendo que
esta medicao € relevante para comparar o crescimento da produtividade entre
paises ou setores da economia (Pilat & Schreyer, 2003).

Segundo Tangen (2005) cada autor apresenta a sua definicao do conceito de
produtividade de acordo com o contexto em que € inserida. Uma vez que neste
trabalho sera abordada a relagao da produtividade com outros dois conceitos —
motivacdo e educagdo - a definicio apresentada por Pinder (2008) foi a
escolhida, dado que apresenta uma defini¢ao simples e inserida num contexto
de uma industria.

Antagonicamente, a definicdo apresentada por Pilat & Schreyer (2003), ao
estar mais indicada para a comparagao do crescimento da produtividade entre

paises, nao é a mais indicada para este estudo, que se centra na ERT.

2.1.2 Motivacdo

Outro conceito relativo ao topico em andlise é o de motivacdo. Um dos
fatores mais importantes que afeta o desempenho ¢ a motivacdo que os
trabalhadores tém para obter um bom resultado no trabalho (Van Knippenberg,
2000).

Segundo Robbins & Judge (2012), a motivagao pode ser definida como os
processos que explicam a intensidade, a direcao e a persisténcia do esfor¢o do
individuo de forma a atingir um objetivo.

Paralelamente, de acordo com Dornyei (2000), a motivagao é responsavel
pela razao do individuo decidir realizar uma tarefa, durante quanto tempo esta
disposto a manté-la e o quao dificil sera nao abandonar e desistir da tarefa.

Ja segundo Rivai (2004), a defini¢do deste conceito ¢ mais detalhada sendo
uma série de atitudes e valores que influenciam os individuos a alcancar coisas

especificas de acordo com os objetivos individuais. Essas atitudes e valores sao
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invisiveis e fornecem a forga que ird incentivar os individuos a comportarem-se
na realiza¢do dos seus objetivos.

Desta forma, o incentivo é composto por dois componentes. Primeiro, o
saber, ou seja, a direcdo do comportamento, isto €, trabalhar para atingir
objetivos. Em segundo, a forca do comportamento, ou seja, o quao forte é o
esforc¢o individual no trabalho.

Por ultimo, a motivagao no trabalho pode ser definida como sendo "um
conjunto de forcas energéticas que se originam tanto de dentro como de fora do ser de
um individuo, para iniciar o comportamento relacionado ao trabalho e para determinar
sua forma, diregio, intensidade e duragdo.” (Pinder, 2008, p.11)

Todos o0s conceitos apresentados acima tém semelhancgas entre si. Nao
obstante, foi escolhido o conceito apresentado por Pinder (2008), porque mostra
uma definicao mais adequada ao estudo que se pretende realizar na empresa.
Este conceito permite a abordagem nao so6 de fatores que dizem respeito ao

proprio individuo, mas também, de fatores externos.

2.1.3 Educagdo

Muitas organizagdes usam a educagao como um indicador da produtividade
de um individuo, pelo que é um requisito aquando da contratagdo de novos
trabalhadores (Ng & Feldman, 2009). Este conceito é importante, uma vez que,
tanto a OCDE como o Banco Mundial, consideram a educac¢do como principal
foco da politica de cada pais (Banerjee & Wilson ,2015).

A educacao, como conceito, apresenta varias modalidades e detém variadas
defini¢cdes (Cabanas, 2002), estando dependente do contexto em que ¢ abordado
(Lee, 2019). Desta forma, pode ser entendido como um conjunto de agoes
realizadas por um individuo, que tém como intuito desenvolver as suas

aptidoes, conhecimentos, competéncias, atitudes e comportamentos que
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conduzem a contribui¢do para o desenvolvimento da personalidade e inser¢ao
do individuo na sociedade (Cruz, 1998).

Segundo Lee (2019), o significado da educacdo é complicado e pode ser
definido como a liberdade de educar alguém ou de ser educado, sendo
reconhecido universal e humano.

Adicionalmente, segundo Durkheim (2009) a educacdo € a agao exercida
pelas geracOes mais adultas sobre as mais jovens, aquelas que ainda nao estao
enquadradas na vida social. Tem como intuito desenvolver no individuo mais
jovem um certo numero de estados fisicos, intelectuais e morais que sao
exigidos pela sociedade e ambiente em que se enquadra.

Por outro lado, segundo Hanushek (1986), a educagao é um servi¢o que
transforma quantidades fixas de inputs, ou seja, individuos, em individuos com
diferentes qualidades. Ademais, a definicao de Ng & Feldman (2009) vai ao
encontro da anterior, visto que se considera a educacao como o nivel de
educagao refere-se aos niveis de qualificacdo académicos, ou seja, niveis de
escolaridade que cada individuo possui.

De entre as definicdes apresentadas, Cruz (1998), Lee (2019) e Durkheim
(2009) apresentam um aspeto em comum: tratam a educa¢ao como instituicao
social. Enquanto Hanushek (1986) e Ng & Feldman (2009) diferem das demais,
pois referem a educa¢ao como sendo um conjunto de graus académicos obtidos
por meio de institui¢des de ensino.

Desta forma, perante as definicdes acima apresentadas, foi escolhido o
conceito apresentado por Ng & Feldman (2009), pois se considera a defini¢ao
mais apropriada ao estudo a realizar. Permite uma abordagem mais clara e
direta no que toca a educagdo, pois importa saber a aprendizagem adquirida

que decorreu de varios contextos inseridos nas diferentes institui¢des de ensino.
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2.2 Teorias Principais

2.2.1 Teorias da Produtividade

O crescimento econdomico é um termo muito abordado e um dos mais
relevantes da economia global, sendo a principal medida das condigoes
socioecondmicas dos cidaddos de um determinado pais (Pietak, 2014).

Cronologicamente, apenas em 1980 surgiu a primeira definicdo para o
crescimento econémico. A data foi enfatizado que deveria atender as
necessidades existentes sem o risco de que as geracgOes futuras nao pudessem
satisfazer as suas necessidades. Os economistas classicos viram os
determinantes do crescimento econémico nos investimentos e na melhoria da
capacidade produtiva. Na primeira metade do século XX, a economia
neocldssica identificou trés fatores de crescimento economico: terra, capital e
trabalho. Com estes trés fatores, era possivel explicar o crescimento econémico,
isto é, quanto maior a utilizacdo desses fatores, maior seria o crescimento
econdmico.

Em 1957, Robert Solow (1957) explicou segundo o seu modelo de crescimento
neocldssico, o papel da acumulacdo de capital no processo de crescimento.
Segundo este modelo, a economia tende para um estado estaciondrio, o
chamado “steady-state”, no qual apresenta um crescimento equilibrado. Isto &,
a economia cresce de forma homogénea e a uma velocidade constante. Este
modelo neoclassico sugere que a acumulacdo de capital nao € suficiente para
gerar crescimento de forma continuada da economia. Assim, de forma a
potenciar o crescimento, foi necessario introduzir outro fator, o progresso
tecnologico. O progresso tecnologico reflete-se assim no aumento da

produtividade dos fatores de producao, permitindo que se obtenha um maior
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produto para um mesmo nivel de utilizagdo dos fatores produtivos (Silva,
2009).

Adam Smith (1776) e outros economistas classicos tiveram contribuicoes
importantes para o crescimento econdmico. Destacam-se, entre outros, o papel
dos rendimentos decrescentes e a sua ligagdo com a acumulacao de capital
fisico e humano, a interagdo entre o rendimento per capita e a taxa de
crescimento da populagao, e, por fim, os efeitos do progresso tecnoldgico em
contextos de maior especializagao do trabalho e inovar com novos métodos de
producao. Relativamente a tecnologia, Smith (1776) refere que o progresso
tecnologico também pode aumentar o crescimento na sua generalidade.
Ademais, a tese que constata que a divisao do trabalho / especializagao aumenta
o crescimento, foi um argumento fundamental de Smith (1776). Apesar da
importancia da visao de Smith (1776) na economia, ndo deixou de ser alvo de
criticas. Apesar disso, a teoria moderna do crescimento econdmico beneficiou
das visoes de Smith (1776) tendo grande impacto na riqueza das nagoes e do
bem-estar dos individuos e das sociedades em geral (Ucak, 2015).

Assim, as organizagdes t€m como um dos principais objetivos otimizar a
eficiéncia dos processos produtivos. Por conseguinte, sao frequentemente
identificadas melhorias na produtividade aquando de mudangas tecnologicas,
sendo que também podem estar associadas a melhores praticas ou eliminacao
de ineficiéncias. Devido a importancia da produtividade na avaliacdo de uma
empresa, € relevante compreender em que medida se pode avaliar a
produtividade das empresas, existindo vdrias medidas para avaliar a
produtividade das empresas. No entanto, medir a produtividade nao é
consensual e grande parte deve-se aos varios fatores dos quais a produtividade
¢ afetada (Pilat & Schreyer, 2003).

Existem vdérios fatores que determinam o nivel de produtividade de uma
economia ou empresa sendo possivel dividi-los em dois grupos principais. O

primeiro grupo consiste em fatores de grande escala. Estes fatores,
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normalmente sao fatores exogenos, ou seja, estao fora do controlo dos cargos
executivos. O segundo grupo € constituido por determinantes muito mais
controlaveis pelos cargos executivos. E desse segundo grupo que surge o
conceito de motivagao, isto €, um conceito mais sujeito a manipulagao (Pinder,
2008).

Como é referido em Prasetyo (2017), o conceito de produtividade, visto como
chave para a competitividade nos dias de hoje, tem uma importancia
determinante na economia e dai ser alvo de muita atencao. Na analise
econOmica, além de ser uma explicacdo para alcangar niveis mais elevados de
competitividade, a produtividade também € wum dos principais
impulsionadores do crescimento.

A produtividade, como impulsionador do crescimento, € impactada por
outros fatores, tais como a educacao. Em termos individuais, a qualidade da
educagao tem um impacto significativo nos resultados do mercado de trabalho
e no crescimento econdmico. A maioria dos economistas argumenta que o
principal determinante do aumento do rendimento per capita a longo prazo é o
aumento da produtividade. Assim, a educagao tem desempenhado um papel
central no aumento da produtividade, pelo que é importante entender esta

relagao (Sweetman, 2022).

2.2.2 Teorias da Motivacdio

Importa também fazer referéncia as varias teorias que tém surgido ao longo
dos anos relativamente ao comportamento do individuo e mais especificamente
a motivagao humana, teorias essas que, segundo Dornyei (2000), tentam
explicar a razao pela qual os individuos comportam-se e pensam de certa

maneira.
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Segundo Vernon (1973, p.11), “a motivacio é uma experiéncia interna que ndo
pode ser estudada diretamente” existindo trés varidveis das quais a motivacao
depende. Contudo, é dificil de a definir visto que o comportamento humano é

alteravel e cada individuo tem as suas motivagoes.

Figura 1: Modelo Bdsico da Motivagdo

Estimulo Necessidade Objetivo

ﬁ _

T —

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2011, p.42)

Como é possivel observar na figura 1, existem alguns fatores que exprimem o
comportamento humano:

- O comportamento ¢ motivado por estimulos intrinsecos ou extrinsecos,
como por exemplo, desde a genética do individuo como o meio ambiente em
que estd inserido, podem afetar o seu comportamento.

- O comportamento € direcionado para certos objetivos. Seja qual for o
comportamento tera sempre, entre outros, um estimulo, um desejo, uma
necessidade, que explica a razao desse comportamento. Assim, como referido, a
motivagao de cada individuo ird depender das trés variaveis expostas na figura

acima.
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2.2.2.1 Teorias Antigas

A teoria da motivagdo humana, segundo Maslow (1954), apresenta como
ponto inicial as cinco necessidades basicas dos individuos, sendo elas,
necessidades fisioldgicas, seguranga, sociais, autoestima e autorrealiza¢do, como
€ possivel observar na figura 2 abaixo apresentada. Sendo as necessidades
fisioldgicas as primeiras a influenciar o comportamento dos individuos, as
restantes surgem quando esta se encontra substancialmente satisfeita,
aumentando sempre o nivel das necessidades de acordo com a satisfacao das
anteriores.

De forma sintética, de seguida expde-se o que caracteriza cada uma das
necessidades. Segundo Chiavenato (2011), as necessidades fisiologicas sao
necessidades inatas, dai se situarem na base da piramide. Sao necessidades
primarias, tais como, a fome, o cansago, o sono, entre outras que estejam
relacionadas com a sobrevivéncia e existéncia do individuo. De seguida, as
necessidades de seguranga, ou seja, estdo relacionadas com a procura de
protecao e de estabilidade. Também se consideram necessidades primarias e
influenciam o comportamento humano, logo que as necessidades fisiologicas se
encontrem satisfeitas. Em continuacao, existem as necessidades de autoestima,
que, tal como o nome indica, estdo relacionadas com a forma de como o
individuo se autoavalia e vé a sua pessoa. Para Maslow (1954), as necessidades
de autoestima podem-se observar de duas formas: em primeiro lugar, o desejo
de realizagao, adaptacao, competéncia, confianga, independéncia e liberdade e,
em segundo lugar, o desejo de reputacdo, prestigio, estatuto, fama e o
reconhecimento. Caso estas necessidades forem satisfeitas, o individuo ira
sentir-se confiante e tutil para a sociedade. Por fim, e no topo da piramide,
temos as necessidades de auto-realizacdo. Referem-se as necessidades de
desenvolvimento das capacidades e competéncias individuais, tais como,
autonomia, independéncia e autocontrolo.
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Estas necessidades diferenciam-se das restantes visto que, enquanto os
quatro niveis inferiores podem ser satisfeitos por recompensas extrinsecas, as
necessidades de auto-realizagdo s6 podem ser satisfeitas por recompensas
intrinsecas, ou seja, através dos sentimentos de realizagdao que a propria pessoa
sinta. Esta abordagem de Maslow (1954) representa um modelo importante
sobre o comportamento humano.

No entanto, como todas as teorias e visOes, foi alvo de criticas. Uma das
criticas apresentadas prende-se no facto de nem todos os individuos organizam
as suas necessidades pela mesma ordem que Maslow (1954) organizou,

colocando em causa a universalidade e abrangéncia deste modelo.

Figura 2: Hierarquia das Necessidades de Maslow
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (20717, p. 43)

Relacionando com o conceito de produtividade, para tornar um trabalhador
mais produtivo através da motivacdo, de acordo com esta teoria, é necessario
perceber qual o nivel em que o trabalhador se encontra e, dessa forma, focar nas
necessidades a satisfazer desse nivel ou de um nivel superior. Esta teoria

apresenta uma alternativa as teorias comportamentais que apenas consideram
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importantes as necessidades fisioldgicas e de seguranca (Robbins & Judge, 2012)
e faz parte de uma das quatro teorias mais antigas que serao aqui apresentadas.

McGregor (1960) propds duas visOes sobre os seres humanos: a chamada
Teoria X, uma visao mais negativa e a Teoria Y, uma visao mais positiva.
Concluiu que, de acordo com a teoria X, os trabalhadores nao gostam de
trabalhar e, portanto, devem ser obrigados ou mesmo coagidos a executa-lo. A
Teoria Y assume que os funcionarios tém uma visao diferente do trabalho,
tendo uma concecdo mais natural. Fazendo o paralelismo com a teoria de
Maslow (1954), a teoria Y assume que as necessidades mais elevadas dominam
os individuos. Apesar disto, nenhuma evidéncia confirma que se agirmos de
acordo com as premissas da Teoria Y vai levar a maior motivagao dos
trabalhadores, sendo que estas duas teorias ndo tém tanto reconhecimento
como a teoria de Maslow (Robbins & Judge, 2012).

Além das teorias vistas anteriormente, a teoria das necessidades adquiridas
de McClelland (1961) afirma que conquista, poder e afiliacdo sao as trés
necessidades mais importantes que ajudam a explicar a motivagao (Robbins &
Judge, 2012). A necessidade de conquista é o impulso para a exceléncia, ou seja,
para alcancar o melhor resultado em relacdo a um conjunto de padrdes. Por
outro lado, a necessidade de poder € a necessidade de fazer com que os outros
se comportem de uma maneira. E por fim, a necessidade de afiliacao é o desejo
de se conseguir ter relagdes interpessoais amigdveis e proximas. A teoria de
McClelland (1961) prevé algumas relagOes entre a necessidade de realizagao e o
desempenho no trabalho. Em primeiro lugar, quando o tipo de trabalho exige
elevada responsabilidade, os trabalhadores com necessidades de conquista sao
fortemente motivados. Adicionalmente, individuos com uma alta necessidade
de realizacdo, nao se tornam necessariamente bem-sucedidos, especialmente em
grandes organizacoes.

Por fim, segundo Robbins & Judge (2012), a chamada teoria dos dois fatores

de Herzberg (1966), “Two-Factor Theory”, relaciona fatores intrinsecos com a
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satisfacao no trabalho e associa fatores extrinsecos com a insatisfacao. Fatores
intrinsecos como reconhecimento, responsabilidade e realizagdo parecem estar
relacionados a satisfagao no trabalho. Segundo esta teoria, os individuos que se
sentiam bem com seu trabalho tendiam a atribuir esses fatores a si mesmos,
enquanto os individuos insatisfeitos tendiam a citar fatores extrinsecos, como
atuacao da chefia, remuneracao, politicas da empresa e condi¢des de trabalho.

De acordo com Herzberg (1966), os fatores que levam a satisfagao no trabalho
sao separados e distintos daqueles que levam a insatisfacdo no trabalho.
Portanto, politicas que procuram eliminar os fatores que possivelmente geram
insatisfagao no trabalho, nao trazem necessariamente motivagao. Apenas estao
a diminuir os fatores de insatisfagao, ao invés de aumentar os de motivacao. Se
quisermos motivar as pessoas no seu trabalho, Herzberg (1966) sugeriu
enfatizar fatores associados ao trabalho em si ou a resultados diretamente
relacionados com o mesmo, tais como oportunidades de promogao,
oportunidades de crescimento pessoal, reconhecimento, responsabilidade e
autorrealizacao.

Desta forma, as primeiras teorias de motivagao nao resistiram a criticas ou
até mesmo cairam em desuso. Em contraste, as teorias contemporaneas tém
uma coisa em comum: cada uma tem um grau razoavel de documentacdo de

apoio valida.

2.2.2.2 Teorias Contemporineas

Relativamente as teorias mais recentes da motivacdo, estas representam o
estado atual do pensamento quando se explica a motivagao dos trabalhadores
(Robbins & Judge, 2012). Em 1977, a teoria da autoeficicia, defendida por
Bandura (1977), é uma das teorias contemporaneas, também conhecida como

teoria cognitiva social ou teoria da aprendizagem social, e refere-se a crenga de
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um individuo de que é capaz de realizar uma tarefa. Quanto maior a
autoeficacia, maior serd a confian¢a na capacidade de obter o sucesso. Assim,
em situagoes dificeis, os individuos com baixa autoeficicia sao mais propensos
a diminuir o seu esfor¢o ou a desistir. Por outro lado, os individuos com mais
autoeficacia irdo concentrar todos os esfor¢os de forma a serem bem-sucedidos.
A autoeficacia pode criar uma espiral positiva, isto €, individuos com niveis
elevados de eficdcia tornam-se mais comprometidos com as tarefas e, por sua
vez, aumentam o desempenho. Para além disso, também podem responder ao
feedback negativo com maior esfor¢o e motivacao, enquanto aqueles com baixa
autoeficdcia tendem a diminuir seu esfor¢o apos o feedback negativo (Robbins
& Judge, 2012).

Adicionalmente, a teoria da definicdo de objetivos de Locke (1981) é outra
das teorias contemporaneas, em que as inten¢des de trabalhar com o foco num
objetivo sao uma importante fonte de motivacao, isto €, os objetivos revelam ao
trabalhador o que € necessario ser feito e quanto esforgo € preciso. Segundo esta
teoria, quando existem objetivos bem especificos, o desempenho dos
trabalhadores aumenta. Ademais, quando se trata de objetivos dificeis resultam
num melhor desempenho do que objetivos menos complexos. Portanto, obter
um bom feedback, sabendo quais os objetivos a alcangar leva a melhores
resultados.

Por tim, segundo Banerjee (2015), as teorias da motivagao expostas na figura
3, podem ser divididas em duas categorias: teorias de contetdo e teorias de
processo. As teorias de conteido centram-se no que motiva realmente os
individuos e abordam as suas necessidades e os seus objetivos. Autores como
Maslow (1954), Herzberg (1966) e McClelland (1961) estudaram a motivagao
sob esta perspetiva.

As teorias de processo definem a motivagado como sendo um processo
cognitivo racional. Estas teorias lidam com o processo, isto €, com o método da

motivacdo e querem saber de que forma, ou seja, como é que a motivagao
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ocorre. Estas teorias querem demonstrar de que maneira é que o
comportamento do individuo € inicializado, dirigido e sustentado, ou seja, o

processo real da motivacao.

Figura 3: Teorias da motiva¢do apresentadas

Maslow McClelland Bandura
(1954) - (1961) - Teoria (1977)-
Hierarquia das Teoriada
das Necessidades Auto
Necessidades Adquiridas Eficacia
McGregor Herzberg Locke
(1960) - (1966) - (1981)-
TeoriaXeY Teoria dos Teoriada
Dois Definicao
Fatores de

Obijetivos

Fonte: De Autoria Propria

2.2.2.3 A Motivagdo na gestao

Sendo a produtividade um dos aspetos fundamentais de uma organizacao, a
gestao da mesma tendo em conta a motivacdo é fundamental. Segundo Neisig
(2019) existem varias teorias de motiva¢ao, como vimos anteriormente, sendo
que algumas mais antigas podem resultar em desmotivacao e ineficacia a nivel
organizacional, o que podera prejudicar um determinado negdcio ou até
mesmo o objetivo principal de uma organizacao.

Assim, sd3o necessarios novos tipos de lideranga e de gestdao, impostos pela
crescente complexidade, pelos desafios globais e pela elevada taxa de mudanga
nas organizagoes. Para além disso, as teorias de motivagao que sustentam a
gestao de desempenho e os sistemas de incentivos, usados nao ha muito tempo,

estao em constante alteracdo com o intuito de facilitar a inovacgdao. Por
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conseguinte, as organizagoes que implementam conceitos de gestao passados
ou nao adaptam a sua abordagem com a rapidez necessdria e suficiente, correm
o risco de perder vantagem competitiva e colocar em risco o sucesso da
organizagao.

Atualmente, tem-se observado grandes empresas afastarem-se do tipo de
gestao de desempenho e sistemas de incentivos, que inspiraram tanto a “New
Public Management” (NPM) como a “Human Resource Management” (HRM)
hd algumas décadas. No entanto, em alguns locais, particularmente em
organizagOes publicas, tais como escolas, este tipo de gestao e de sistemas ainda
prevalecem. Com isto, as varias abordagens das teorias da motivacao aparecem
frequentemente como opostas no ambito da gestdo do desempenho e da
lideranca.

Segundo Neisig (2019), o interesse pela motivacdo tem varios aspetos e as
teorias da motivagao tém sido historicamente caracterizadas pela época e pela
estrutura social sob a qual sao construidas.

A gestao do desempenho baseia-se numa nocao do Homem impulsionado
pelo seu interesse proprio e pela sua racionalidade, referindo-se a nogao de
homo economicus proveniente do termo "Homem Econdémico". Por outro lado, as
mais variadas teorias de gestao baseiam-se numa compreensao da motivagao
proveniente de uma nocao de homem como homo sociologicus. Nesta percegao, o
homem nao age em seu prdprio beneficio, mas com base em "forcas inatas" ou
com interesse em cumprir papéis e normas sociais.

A questao € se isso faz sentido e se ha um equilibrio "razoavel" entre as duas
abordagens opostas sobre a motivacao. A alternativa pode passar por, em
termos gerais, as teorias da motivagao, assim como a “public management”
(gestao publica), precisem de uma revisao (Hood, 1991).

Uma organizagao nao se pode limitar a gerir a sua produgdo ou os seus
ativos sem estar atenta aos recursos humanos, um componente importante de

uma organiza¢ao que também ajuda a que toda a visao e missdao da empresa
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seja realizada. E s6 com uma gestao eficiente destes recursos é que sera possivel

aumentar os niveis de produtividade dos trabalhadores (Marlapa & Mulyana,

2020).

2.2.3 Teoria do Capital Humano

Um dos fatores determinantes da produtividade € o capital humano,
nomeadamente a educacdo. Esta ¢ uma forca predominante no crescimento
econdmico (Arbache & Sarquis, 2002).

Este conceito pode ser explicado como uma experiéncia completa de
aprendizagem que decorre em varios contextos e ao longo da vida. Além disso,
e de forma mais comum, pode ser interpretada como o ensino realizado nas
escolas e institui¢des (Wulandari, 2017). O estudo do impacto que a educacao
tem na produtividade é de extrema importancia porque podera ter
consequéncias diretas no desempenho dos trabalhadores nas organizagoes.

As empresas enfrentam no seu dia-a-dia desafios que necessitam de ser
respondidos da melhor maneira. Para tal, organizam e alteram as suas
estruturas no que respeita aos recursos humanos. De acordo com os autores
Datta, Guthrie & Wright (2005), as empresas devem apoiar-se nos recursos
humanos mais qualificados para realizar o seu trabalho. Destacar que a
produtividade apresenta resultados superiores nas empresas que tém
estratégias bem definidas e preparadas no que se refere ao recrutamento de
trabalhadores.

Desde 1960, era um dado adquirido que a formagao do individuo constituia
um modelo de capital econémico e que o ensino superior seria uma preparagao
para o trabalho no futuro. Os conhecimentos e capacidades que os individuos
adquirem, segundo Ng & Feldman (2009), possivelmente serao recompensados

com ganhos no mercado de trabalho.

32



Em termos fundamentais, a teoria do capital humano, que surgiu em meados
dos anos 60, defendida por autores como Mincer (1959) e Schultz (1960) e
desenvolvida por Becker (1964), referia que a educagdo estimula a
produtividade marginal do trabalho e a produtividade marginal proporciona o
aumento dos ganhos. Paralelamente, o valor do investimento na educacao do
individuo é definido pelos proveitos que o mesmo tem ao longo da sua vida
enquanto trabalhador.

Relativamente a teoria do capital humano, a sua origem foi produto de um
momento histdrico particular. Segundo Marginson (2017), a teoria forneceu
uma justificacdo para a expansao do ensino superior com os custos suportados
pelo governo. As ideias principais foram divulgadas internacionalmente pela
Organizacdao das Nagdes Unidas para a Educagao, a Ciéncia e a Cultura
(UNESCO) e mais tarde a Organizacao para Cooperacao e Desenvolvimento
Econémico (OCDE).

Segundo Pikkety (2014), entre as décadas de 1950 e 1970, as condigdes nos
EUA eram favordveis para a recegao das ideias desta teoria. A subida na
sociedade, com recurso ao ensino superior e educagao, era vista com potencial.
Os empregos cresciam rapidamente e os saldrios eram a tinica fonte principal de
riqueza. O excesso de procura por trabalhadores qualificados era elevado e
excessivo, 0 que provocava acesso a bons empregos a todos os qualificados.

Estes factos, a data, pareceram confirmar a teoria do capital humano na
pratica e também sustentar o otimismo sobre o potencial do ensino superior
para criar uma sociedade mais justa e eficiente, na qual a meritocracia iria
determinar o sucesso, e nao quaisquer outros fatores externos. Contudo, a
expansao das oportunidades e da mobilidade social na década de 1960 permitiu
aos economistas entender que a teoria ndo era suficiente para explicar a relagao
entre a qualificagdo no ensino superior e o trabalho. Passados 50 anos, outros
aspetos como a desigualdade de saldrios, as herancas passadas de geracao em

geracao e o poder dos rendimentos familiares para o acesso a ensino e educagao
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de elite e a empregos de elite, foram algumas das variantes que influenciaram a
educacao e o mercado de trabalho.

Como em todas as teorias, as criticas estao presentes e nesta nao foi excegao.
Segundo Cooper & Davis (2017), a “screening theory”, uma alternativa a teoria
do capital humano e defendida por Spence (1973), Arrow (1973) e Stiglitz
(1975), considera o ensino superior nao como um local de investimento pessoal
na formacao que oferece saldrios, mas sim um apoio para realizar trabalhos que
oferecem saldrios mais elevados. Em contraste com a teoria classica que defende
que a acumulacdo de educagdo é valiosa para o trabalhador, a “screening
theory” atende as necessidades de selecao das organizagoes.

Nao obstante, a teoria do capital humano continua a moldar a compreensao
das relagOes entre o ensino superior e o trabalho. Uma razao é que, embora a
igualdade de oportunidades tenha oscilado em sociedades cada vez mais
desiguais, a ideia da meritocracia mantém a sua importancia. Assim, ambas as
teorias apresentam semelhangas no que se refere a educacao agregar valor as
organizagoes e o custo inicial ser superado pelos ganhos futuros e pelo aumento
da produtividade dos trabalhadores. A produtividade do trabalho ¢ um dos
indicadores que demonstra a eficacia da forga de trabalho. De todos os fatores
de produgao, o capital humano é um dos fatores mais importantes que tem
impacto direto na produtividade (Moraru, Munteanu, & Popovici, 2019).

A educagdo, que produz capital humano, é uma determinante crucial no
crescimento da produtividade e a teoria do capital humano refere que o capital
humano ¢é um dos fatores do crescimento econdmico através do
desenvolvimento da forca de trabalho e consequentemente da capacidade
produtiva (Ping, 2005).

Segundo Hauser (2008) o nivel cada vez mais elevado das habilitagdes
literarias leva a que os gestores tenham de ser capazes de gerir e motivar os

seus colaboradores. Mas os gestores nao tém apenas a tarefa de motivar os
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trabalhadores de forma a atingir os objetivos tragados pela organizacao, mas
também de motivar os trabalhadores a alcangar os seus objetivos pessoais.

Ao longo das suas carreiras profissionais, os individuos tém a possibilidade
de adquirir duas formas de capital humano: através da educacio e da
experiéncia de trabalho. As oportunidades de educagao tém crescido
substancialmente ao longo das ultimas duas décadas, da mesma forma que as
organizagOes elevaram o nivel de habilita¢Oes literarias requeridas para os seus
empregos, existindo varias evidéncias dos beneficios com o investimento em
capital humano (Ng & Feldman, 2009).

Primeiramente, o capital humano é um sinal dos conhecimentos e
capacidades possuidas pelos individuos para as organizacdes e, portanto,
concede as pessoas com mais habilitacdes e capacidades um maior acesso a
empregos profissionais mais bem remunerados. Por outro lado, o capital
humano costuma ser um sinal para as organizagdes sobre as carateristicas dos
individuos que sao desejadas pelas organizagdes, como por exemplo, a
motivacdo. Assim, genericamente, as organizacOes estao dispostas a pagar
saldrios mais elevados a individuos que possuem esses atributos (Ng &
Feldman, 2009). Acresce que, aquando estabelecidas as condi¢des para o
desenvolvimento tecnoldgico, o capital humano deve ser um elemento
fundamental para determinar a eficiéncia no uso de novas tecnologias e,
portanto, os niveis de produtividade correspondentes (Arbache & Sarquis,

2002).

2.3 Evidéncia Empirica

Em termos empiricos, 0s conceitos acima estudados foram também

analisados em estudos ja efetuados, em diferentes contextos, tendo cada um
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deles apresentado os seus respetivos resultados. Estas evidéncias serdo agora
descritas e analisadas, com o intuito de observar as relagcdes entre os conceitos

em estudo e na pratica.

2.3.1 Relagio entre Motivacdo e Produtividade

No que toca a relagdo entre a motivagao e a produtividade, os estudos
analisados apresentam todos uma semelhanca: a relagao entre a motivagao e a
produtividade é positiva. Mais especificamente, o estudo de Yaya (2017),
denominado por “Correlational Analysis of Motivation, Emotional Intelligence
and Human Capital Development on Librarians’ Job Satisfaction and
Productivity in Public University Libraries in Nigeria”, investigou os efeitos da
correlacdo entre a motivagao, a inteligéncia emocional e o desenvolvimento do
capital humano na satisfagao no trabalho de bibliotecarios em universidades
publicas nigerianas. Este estudo teve por base livrarias universitarias do setor
publico da Nigéria. O autor defende que a motivagao se manifesta na satisfagao
no trabalho e na produtividade, e revelou uma relagao significativa entre as
contribui¢cdes da motivagao, inteligéncia emocional e desenvolvimento do
capital humano na satisfagao no trabalho.

Adicionalmente, o estudo de Honari, Mahmoudi & Meysam (2018),
denominado por “The Role of Job Motivation in the Productivity of Human
Resource in the Ministry of Youth Affairs and Sports”, teve como objetivo
principal investigar o papel da motivagao no trabalho na produtividade dos
recursos humanos no Ministério da Juventude e do Desporto no Irdo. Os
resultados revelaram que existe uma relacao significativa e positiva entre a
motivagao no trabalho e a produtividade dos trabalhadores no Ministério da

Juventude e Desporto.
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De seguida, o objetivo da pesquisa de Anam & Bajwa (2015), “Impact of
Workforce Motivation on Productivity of Organizations — A case study of
Apparel Industry, UK”, consistiu em investigar o impacto da motivagao dos
trabalhadores na produtividade das organizacdes inseridas na industria de
vestudrio de Reino Unido. Foi descoberto que a motivacao dos trabalhadores
estd entre os principais problemas enfrentados pelas organizagoes, portanto,
devem ser considerados caso uma organizagao deseje aumentar os seus niveis
de produtividade, de forma a conseguir atingir vantagem competitiva. Segundo
este estudo, as competéncias, a motivagdo e o comprometimento dos
trabalhadores sao os pontos chave para aumentar a produtividade e, verificou-
se que os fatores de motivagao estao a afetar significativamente o desempenho e
a produtividade da forca de trabalho da industria de vestudrio do Reino Unido.

Adicionalmente, de acordo com o artigo de Maranhao & Aragao (2020),
“Reconhecimento Profissional e Motivacao nas Empresas: Revisao Sistematica
da Literatura”, o reconhecimento profissional tem grande influéncia na
motivacao dos colaboradores. Assim, tem um impacto direto na produtividade
e qualidade do servico oferecido. Este estudo nao teve por base nenhum pais
nem setor definido, mas sim uma andlise a nivel geral. Outros fatores
influenciarao o reconhecimento e a motivagao, tais como recompensas a nivel
salarial, valorizacdo do trabalho, feedbacks positivos, participagdo nos
processos de decisao, entre outros. Estes podem ter consequéncias positivas
para o clima organizacional e por sua vez, promoverem o crescimento nao s6 do
trabalhador, mas também da empresa no que toca aos seus resultados.

Ademais, segundo o estudo de Kuranchie-Mensah & Amponsah-Tawiah
(2016), “Employee motivation and work performance: A comparative study of
mining companies in Ghana”, foi comparado a motivacdo dos funciondrios e
seu impacto no desempenho de empresas pertencentes a industria de minério
no Gana. O estudo observou que, devido aos fatores de risco associados a

industria de minério, as empresas do Gana devem garantir que os seus
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trabalhadores estejam motivados, de forma que o desempenho dos mesmos nao
seja afetado aquando da realizacdo das suas tarefas de elevada complexidade.
Para além disso, a remuneracao foi identificada como o fator que mais impacta
positivamente a motivacao.

Adicionalmente, o estudo de Chukwuma & Okafor (2014), “Effect of
Motivation on Employee Productivity: A Study of Manufacturing Companies in
Nnewi”, abordou a relacdo entre a motivacdo e a produtividade dos
trabalhadores nas empresas nigerianas da industria manufatureira. Foi
concluido que o efeito da motivacao na produtividade dos trabalhadores é de
bastante importancia para as organizacdes, pelo que devem adotar técnicas
motivacionais positivas para aumentar a moral dos trabalhadores em relacao a
produtividade e ao seu desempenho.

Por fim, o estudo de Tien (2019), “Staff motivation policy of foreign
companies in Vietnam”, teve como objetivo revelar algumas das estratégias que
existem para motivar os trabalhadores das empresas do Vietname e qual o seu
impacto no desempenho e desenvolvimento das mesmas. Concluiu-se que a
motivacdo continua sendo uma das principais prioridades das empresas, pelo
que € reconhecida a importancia da motivacao dos trabalhadores de forma a
contribuir positivamente para os resultados da empresa.

Em suma, e como referido anteriormente, todos os estudos revelam que as
motivagoes dos trabalhadores tém um impacto relevante e positivo na
produtividade dos trabalhadores, apesar de estarem inseridos em contextos
diferentes, quer em termos geograficos, quer em termos setoriais. Em
concordancia esta o facto de todos serem estudos recentes, como é possivel

observar na figura 4.
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Figura 4: Quadro resumo da evidéncia empirica, motivagdo e produtividade

Autor Pais Setor Relagdo
Yaya, J. (2017) Nigéria Livrarias Universitarias Positiva
Honari, H., Mahmoudi, A., & Meysam,R. (2018) Irdo Ministério da Juventude e Desporto Positiva
Anam,s. & Bajwa, F. (2015) Reino Unido Vestuario Positiva
Maranhdo, T., & Aragdo, A. (2020) Mundial Sem setor definido Positiva
Kuranchie-Mensah, E., & Amponsah-Tawiah, K. (2016) Gana Minério Positiva
Chukwuma, E., & Okafor, O. (2014) Nigéria Manufatureiro Positiva
Tien, N. (2019) Vietname Sem setor definido Positiva

Fonte: De Autoria Propria

2.3.2 Relagao entre Educacio e Produtividade

No que toca aos estudos analisados, ao contrdrio da andlise acima
apresentada, nao apresentam o mesmo resultado no que se refere a relacao
entre a educagao e a produtividade. Isto ¢, ndo foi encontrado um padrao
positivo da relacao entre a educagao e a produtividade.

Analisando de forma detalhada, segundo Tsang (1987), no seu estudo
intitulado como “The Impact of Underutilization of Education on Productivity:
A Case Study of the U.S. Bell Companies” foi desenvolvido um modelo de
producao. Este modelo revela a ligagao entre o nivel de educagao superior dos
trabalhadores de uma empresa e a produtividade da mesma. Este estudo teve
como contexto empresas do setor das telecomunicagoes dos Estados Unidos da
América. Os resultados indicam que a educacao em excesso teve um impacto
negativo na satisfagao no trabalho, mas teve um impacto positivo na producao,
apoiando assim a relagao em estudo.

Adicionalmente, o estudo de Larbi-Apau & Sarpong (2010), chamado de
“Performance Measurement: Does Education Impact Productivity?”, investigou
o impacto dos niveis educacionais dos trabalhadores na produtividade da
industria de aves no Gana. Diferenciar a educacao de acordo com os seus
diferentes niveis pode aumentar a produtividade na industria em estudo, uma

vez que trabalhadores com maiores niveis de educagao tém maior propensao a
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adotar tecnologia e estratégias de producao alternativas de forma a serem mais
eficazes e eficientes. Assim, este estudo concluiu que o nivel educacional mais
alto teve um impacto positivo na produtividade da industria das aves.

Ademais, o estudo de Menon (2010), intitulado como “The link between
education and productivity: The employers’ perspective”, investigou as
opinides dos trabalhadores cipriotas sobre o impacto da educacao na
produtividade nas organizagdes em que estao inseridos. As informagdes foram
recolhidas com uma amostra de vinte e seis individuos que representavam
diferentes tipos de trabalhadores (institui¢des do setor publico, institui¢oes
semigovernamentais, pequenas e grandes organizagdes privadas, entre outros).
A maioria dos entrevistados, dezasseis dos vinte e seis, nao reconheceu uma
forte ligacdo entre a educacao e a produtividade, nem considerou que o tipo de
educagdo que possuia como tendo um verdadeiro impacto na sua
produtividade. Para além disso, ndo considerou a escolaridade o principal fator
que influencia a produtividade e sugeriram que as caracteristicas individuais
eram mais importantes.

De seguida, o estudo de Odhon’g & Omolo (2015), “Effect of human capital
investment on organizational performance of pharmaceutical companies in
Kenya”, teve como objetivo estudar a relagdo entre o investimento em capital
humano e o desempenho da organiza¢ao. Encontraram uma relacao positiva e
significativa entre o investimento em capital humano e o desempenho
organizacional. As varidveis em estudo - educagao, treino, gestao do
conhecimento e desenvolvimento de competéncias - todas apresentam uma
relagdo significativa com o desempenho organizacional. Desta forma, o
investimento em capital humano foi considerado uma ferramenta para a criagao
de valor e uma forma de estratégia de gestao de risco de capital humano para o
desempenho sustentdvel de uma organizagao.

Adicionalmente, o estudo de Paltasingh & Goyari (2018), “Impact of farmer

education on farm productivity under varying technologies: case of paddy
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growers in India”, analisou os efeitos da educa¢ao na produtividade agricola,
numa industria alimentar muito especifica, de arroz, no leste da India. Foi
descoberto que um nivel minimo de educacdo influencia significativamente a
adogao de novas variedades de arroz e, portanto, a produtividade agricola
apenas de quem adota essas novas variedades. Mais especificamente, niveis de
escolaridade acima dos 5 anos, revelaram ter um impacto significativo na
produtividade agricola.

Ademais, o estudo de Luh (2017), “The impact of education on agricultural
productivity: evidence from east Asian economies”, pretendeu estudar o papel
que a educacdo desempenha na produtividade agricola das economias asiaticas.
Os resultados sugerem que existe um limite para que a educacao seja influente
na mudanga da produtividade agricola. Ou seja, o efeito da educacao varia de
economia para economia e de regime para regime, de acordo com o seu
desenvolvimento econdmico. Assim, nao existe uma relagao direta e clara da
educacao com a produtividade.

Por fim, o estudo de Sweetman (2022), refletiu o impacto da educagao na
produtividade do Canadd. O mesmo revelou que o aumento do nivel
educacional continua a ter um forte impacto na produtividade e que a educacao
¢ um investimento importante, mesmo considerando os altos niveis
educacionais existentes no Canada.

Concluindo, nesta andlise nao foi possivel encontrar 100% de concordancia
no que toca a relagao entre a educacao e a produtividade, apesar da maioria dos

estudos considerar que a relagao € positiva, como exposto na figura 5.
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Figura 5: Quadro resumo da evidéncia empirica, educacdo e produtividade

Autor Pais Setor Relagdo
Tsang, M. (1987) Estados Unidos da América Telecomunicagdes Positiva
Larbi-Apau, J. A., & Sarpong, D. B. (2010) Gana Avicola (Industria das Aves) Positiva
Menon, M. (2010) Chipre Sem setor definido Sem relagdo clara
Odhon’g, E., & Omolo, J. (2015) Quénia Farmacéutico Positiva
Paltasingh, K., & Goyari, P. (2018) india Alimentar (Industria do Arroz) Positiva
Luh, Y. (2017) Asia Agricola Sem relagdo clara
Sweetman (2022) Canada Sem setor definido Positiva

Fonte: De Autoria Propria

Sumarizando, quer a motivacdo, quer a educagao apresentaram uma relacao
positiva com a produtividade. Ainda assim, no que toca a motivagao, essa
relacdo € mais clara e forte, ao contrdrio do que acontece com a educacgao,

relagdes estas em diferentes contextos.

2.4 Contexto de Investigacao

2.4.1 Enquadramento Macroeconomico

O ano de 2020 foi marcado por varios acontecimentos de entre os quais o
mais impactante foi a pandemia Covid-19.

A nivel internacional, segundo o Banco de Portugal (2021), o PIB mundial
apresentou, desde 2017, descidas no que se refere a taxa de variagdo anual,
situando-se no ano de 2020 em terrenos negativos com uma varia¢ao anual de -
3,3%. O Banco Central Europeu (BCE) “manteve negativa a taxa de politica,
aumentou e flexibilizou as suas compras de ativos e forneceu ampla liquidez em
condigdes muito atrativas ao sistema bancdrio”. Foi um ano atipico, onde se registou
uma contragdo sem precedentes na economia mundial, principalmente na
primeira metade do semestre.

Em Portugal, com a pandemia de Covid-19 no ano de 2020, todas as areas

foram afetadas, desde a educacao, o mercado de trabalho, a satide, entre outras.
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Relativamente a educagao, segundo Carvalho, Esteves, & Peralta (2022) a
suspensao de todas as atividades em marco e apenas a reabertura das
atividades letivas em setembro trouxeram mudangas no que se refere as
avaliagoes dos estudantes. Apesar disso, o ensino a distancia ndo afetou a
aquisi¢ao das competéncias por parte dos estudantes, visto que foi feita a
comparagao entre as competéncias dos alunos que estavam em junho de 2021
no nivel de ensino analisado e os que estavam no mesmo nivel em junho de
2019.

Relativamente ao mercado de trabalho, segundo o ICNF (2021), foi registada
uma reducao da populagao empregada (-2,1%). Adicionalmente, o governo
portugués, face a paragem obrigatdéria da atividade econdémica nacional, foi
obrigado a intervir na economia e adotou algumas medidas, tais como o
“Layoff”, com ajudas financeiras a empresas e familias. Esta medida permitiu
suspender os contratos de trabalho ou reduzir os hordrios de trabalho
garantindo, ainda assim, parte dos saldrios dos trabalhadores.

Adicionalmente, o contexto pandémico provocou vdrias mudangas,
designadamente, a desmotivacao dos trabalhadores, face a elevada incerteza
vivida durante este periodo.

Apesar do contexto apresentado, algumas empresas, nomeadamente da
industria dos téxteis e vestudrio, conseguiram reinventar-se, apostando em
inovacao e com isso registar crescimento e melhorias face a queda natural que
apresentaram nos ultimos tempos. Segundo o Conselho para a Produtividade
(2019), na ultima década, na maior parte dos paises pertencentes a Unido
Europeia, as taxas de crescimento da produtividade do trabalho tém vindo a

registar uma desaceleracao.
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2.4.2 Caraterizagdo da empresa

A empresa escolhida para este estudo de caso denomina-se por ERT Téxtil
Portugal, S.A. Esta inserida na industria dos téxteis e vestuario, pertence a
industria transformadora (seccdo C da CAE-Rev.3) e mais especificamente as
divisdes 13 e 14 da CAE-Rev.3, “Fabricacao de Téxteis” e “Industria do
Vestudrio”, respetivamente. Esta industria em Portugal € uma das mais antigas
industrias portuguesas e um setor bastante importante na nossa economia.
Segundo Costa (2021), atualmente, é uma das industrias mais fortes da Europa
e lider mundial em téxteis técnicos de alta qualidade, especialmente tecidos de
alto desempenho e tecidos sustentdveis, realizados com materiais reciclados.

De acordo com o Banco de Portugal (2021), relativamente aos principais
indicadores econdmicos, a industria dos téxteis e vestuario, no ano de 2020, era
constituida por 6 517 empresas, com um total de volume de negocios de 6 882
milhdes de euros e com 123 492 trabalhadores. Destacar que, em relagdo ao ano
de 2019, esta industria era constituida por 6 662 empresas, com um total de
volume de negdcios de 7 618,7 milhdes de euros e com 130 382 trabalhadores.
Assim, é de salientar uma queda nos trés parametros apresentados no ano de
2020 quando comparado com 2019.

Focando na empresa em anadlise, a ERT é uma empresa multinacional tendo
como principal drea de negocio a fabricacdo de componentes para os interiores
de automoveis, com sede localizada em Sao Joao da Madeira. Segundo a Cotec
Portugal (2022), a empresa foi fundada em 1992, e, a época tratava-se de uma
pequena empresa de prestagao de servigos de laminacdo de téxteis para
revestimentos de calgado. Com essa experiéncia adquirida, foi possivel entrar
no setor automoével em 2000. Tem como seu core business a fabricacao de
componentes para interiores de automoveis. Trata-se de um fornecedor de
matérias-primas, com uma estratégia bem implementada e com o foco de
crescimento em termos de competitividade. Desta forma, tem como um dos
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seus desafios crescer na cadeia de valor, investindo em inovac¢ao, conduzindo
ao desenvolvimento dos seus produtos.

A empresa destaca quatro valores como fundamentais para o sucesso: a
orientagao para o mercado, a criagao de valor, a responsabilidade e a motivagao
dos recursos humanos. Este tltimo apresenta uma importancia adicional neste
contexto de trabalho, uma vez que a motivagao é um dos valores a ter em conta
pela empresa, ou seja, tenta criar as condi¢oes necessdrias para o0s seus
trabalhadores, com o intuito de obter o sucesso da organizacao.

Adicionalmente, segundo a ERT (2022), no que toca aos seus sistemas de
gestao, apresenta quatro pontos relevantes. No que toca a “Qualidade”, o
sistema de gestao da qualidade da ERT segue a norma ISO 9001, assim como a
norma IATF 16949. Ambas as normas definem e estabelecem condigdes, regras e
procedimentos de trabalho na empresa. A nivel do “Ambiente”, a norma ISO
14001 é uma ferramenta essencial para a ERT reforcar a confianca dos seus
clientes, trabalhadores, comunidade e sociedade, através da declaracao
voluntdria de compromisso com a melhoria continua do seu desempenho
ambiental. No que toca aos seus “Produtos”, todos os produtos atravessam
diferentes processos como "flamebond, hot melt, spray e calandra “e sao
certificados de acordo com o OEKO - TEXT ® Standard. Por fim, relativamente
a “Inovagao”, a gestao do conhecimento estratégico é determinante, sendo que
em 2012 a empresa decidiu implementar um processo de gestao de 1&D.

No que toca a sua politica de gestdo, a ERT apresenta ideais bem definidos,
seja relativamente aos seus clientes como aos seus trabalhadores. Aponta a
criatividade e inovagao como aspetos fundamentais para alcancar desafios e
conseguir a satisfacdo dos clientes. Adicionalmente, apresenta uma clara
definicao de objetivos e constante monitorizacao dos processos de forma a
garantir um bom desempenho, criando valor para o cliente. Por fim, a
comunicagdo é um terceiro ponto relevante de forma a sensibilizar os seus

trabalhadores para uma melhoria continua, ndo s6 com um acompanhamento
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diario das suas atividades, mas também promovendo a sua participagdo em
acoes de formacao, conseguindo assim um continuo desenvolvimento pessoal.
Em termos quantitativos, a empresa no ano 2020, de acordo com a base de
dados SABI (2022), apresentou um ntmero de 270 trabalhadores. Valor este que
desde 2015 tem vindo a aumentar, tendo estagnado a partir de 2019, como ¢

possivel aferir no grafico 1.

Gréfico 1: Evolugdo do Numero de Trabalhadores da ERT
N2 Trabalhadores
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Fonte: De Autoria Propria

Adicionalmente, apresentou um volume de negdcios de 38.333.017 €. Este
valor, nos ultimos 5 anos tem sofrido altera¢des significativas. Desde 2015 que
tem sofrido variag¢des positivas. No entanto, a partir do ano de 2018, até a data,

decresceu cerca de 25 milhdes de euros, como ilustra o grafico 2.
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Gréfico 2: Evolugdo Volume de Negdcios da ERT
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Fonte: De Autoria Propria

No que toca ao seu resultado liquido, apresentou em 2020 um montante de
10.213 €, valor este atipico no que toca aos ultimos 5 anos. No ano anterior, este
valor tinha sido de 1.905.675 € e tinha sofrido variagdes positivas consecutivas

desde 2012, ilustrado no grafico 3.

Grdfico 3: Evolugdo Resultado Liquido da ERT
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Desta forma, o impacto da pandemia podera ser uma possivel explicagao
para o valor reduzido que se verificou nos lucros da empresa. Ademais,
apresentou uma taxa de endividamento de 75,51%, taxa esta que se tem
mantido constante nos ultimos 5 anos. Por fim, no que toca a autonomia
financeira, ou seja, a capacidade de a empresa fazer face aos seus compromissos
financeiros através dos capitais proprios, apresentou uma taxa de 24,49% em
2020. Tal como no endividamento, este valor manteve-se constante nos ultimos
5 anos.

Para além disso, a ERT Teéxtil Portugal, S.A pertence ao ERT Group, grupo
este constituido por mais de 1.100 trabalhadores, com um volume de negdcios
de cerca 118 milhdes de euros e com o negocio distribuido por varios paises a
escala mundial, de entre os quais, Roménia, Republica Checa, Espanha, Polonia,
Marrocos, Turquia, entre outros (ERT, 2022). Ademais, os téxteis elaborados
para a industria automovel representam cerca de 85% das vendas do grupo.
Ainda assim, esta em avaliagdao a abertura de novas unidades no México e na
China, com o intuito de crescimento também nesses paises (Pinto, 2019; ERT,
2022). Ademais, é um grupo que, no ano de 2018, investiu 10 milhdes de euros
numa nova unidade industrial localizada em Sao Joao da Madeira (Sousa, 2018).

Por fim, no que toca a fatores externos, a ERT é afetada pela constante
globalizacdo, isto €, pelo rdpido progresso dos competidores diretos inseridos
no setor téxtil. Competidores esses tais como P&R Téxteis, Twintex, Valérius,
Crialme, Polopique e Becri, empresas que em 2018 foram galardoadas com os
“Prémios de Exceléncia Empresarial 2018”, segundo a Portugal Téxtil (2018).
Adicionalmente, a conjuntura econdmica atual e transversal a todos os

mercados podera afetar a ERT e representa uma ameaga nos proximos tempos.
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2.5 Conclusao da Revisao da Literatura

Sintetizando o exposto acima, existem diversos fatores que afetam a
produtividade. A motivacao e a educagdo foram dois desses fatores analisados
com maior detalhe.

No que toca a motivagao, podemos dividir as suas teorias em teorias antigas
e teorias recentes. Teorias defendidas por Maslow (1954), onde sao
apresentadas as cinco necessidades basicas dos individuos, e por McGregor
(1960), cuja teoria do X e Y é defendida, fazem parte das primeiras e principais
teorias da motivacdo e foram importantes para o desenvolvimento deste
conceito. Ainda assim, surgiram criticas as mesmas, de entre as quais surgem as
teorias mais recentes. Relativamente as teorias mais recentes da motivagao, tais
como as teorias da autoeficacia de Bandura (1977) e a teoria da definigao de
objetivos de Locke (1981), segundo Robbins & Judge (2012), estas representam o
estado atual do pensamento no que toca a motivagao dos trabalhadores.

Relativamente a educagao, o capital humano é um dos fatores determinantes
da produtividade. As empresas enfrentam constantemente desafios e elevada
competitividade, pelo que necessitam de ter nas suas equipas trabalhadores
competentes e capazes de realizar com sucesso as suas tarefas. A teoria do
capital humano, segundo Ng & Feldman (2009), refere que os conhecimentos
que os individuos possuem poderdao ser recompensados com ganhos no
mercado de trabalho. Desta forma, neste estudo pretendemos compreender de
que forma a motivagao e a educagao se relacionam com a produtividade, ou
seja, se tétm uma relagao positiva e forte.

De acordo com as evidéncias encontradas em estudos ja efetuados, a
motiva¢do tem uma relagao significativa e forte com a produtividade. No

entanto, a educac¢ao apesar de apresentar uma relagao positiva, ndo € tao clara e
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significativa. Assim, espera-se que na empresa em estudo, a ERT, estas relagoes

possam ter resultados semelhantes aos ja observados.

Figura 6: Modelo conceptual de investiga¢do, integrando varidveis em estudo

Varidveis Relagdes

*Positiva / Negativa

#Forte / Fraca

*Positiva / Negativa

sForte / Fraca

Fonte: De Autoria Propria

Importantes conclusdes serao retiradas da analise destas relagdes acima
representadas na figura 6. A motivagao dos trabalhadores de uma organizacao é
essencial para o sucesso, sendo que, quanto mais as pessoas estiverem
motivadas, maior serd o seu desempenho, o que por sua vez vai-se refletir nos
resultados da organizagao.

Por outro lado, ter trabalhadores qualificados pode ser um aspeto importante
visto que, segundo Ping (2005), um dos fatores do crescimento econdémico
através do desenvolvimento da forca de trabalho e consequentemente da
capacidade produtiva € o capital humano. Para além disso, tendo em conta esta
correlacdo entre a motivacdo e a produtividade e entre a educacdo e a
produtividade, poderd levar a que a ERT em especifico tome medidas e adote
estratégias de forma a conseguir niveis de produtividade superiores, com o

intuito final de atingir os seus objetivos.
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Exemplificando, caso se demonstre que a relagdo entre a motivacdo dos
trabalhadores da ERT e a sua produtividade é forte e positiva, seria de esperar
que a empresa adotasse medidas para aumentar a motivacao dos seus
trabalhadores. Como foi referido no estudo de Anam & Bajwa (2015), foi
concluido que as oportunidades de crescimento na carreira, a descricao clara do
trabalho, a oferta de salario competitivo, o sistema de recompensas e o apoio a
seguranca no trabalho tém wum impacto positivo na satisfacdo dos
trabalhadores, levando-os a conseguir um melhor desempenho das suas tarefas.

Por outro lado, caso se demonstre que a relacao entre a educacdo dos
trabalhadores da ERT e a sua produtividade é forte e positiva, seria expectavel
que a empresa viesse a apostar em cursos de formacao com o objetivo de
aumentar a educacao dos seus trabalhadores, e, por conseguinte, a sua
produtividade. Portanto, conferir e entender estas relagdes presentes na ERT ¢é
fundamental.

Para além disso, conjugando com esta relacdo entre as diferentes
determinantes, o impacto que terdo na ERT serd influenciado por dois aspetos
também eles fundamentais: o setor em que a empresa se insere e a situagao
pandémica atual. Estando a ERT inserida na industria dos téxteis e vestudrio,
que, segundo Costa (2021), é uma das mais importantes da Europa e intensiva
em trabalho (Vasconcelos, 2006), os recursos humanos sao um aspeto
importante. Assim, ter trabalhadores motivados e com niveis educacionais
adequados, serdo dois pontos em foco nas politicas da ERT.

Por fim, tendo sido desde 2019 tempos atipicos a escala mundial, todas as
areas foram afetadas, nomeadamente a educacao e o mercado de trabalho. Por
conseguinte, novos métodos de trabalho, quer em termos de contratagao, quer
em termos de motivacdo de trabalhadores foram adotados, o que torna
imprescindivel que a ERT se ajuste a estas constantes mudangas.

Apesar do contexto apresentado, a ERT foi uma das muitas empresas que se

reinventou, tendo desenvolvido um conjunto de equipamento de protecao
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individual relativo ao combate a pandemia, com uma fabrica¢gdo na ordem das

100 mil mascaras (Costa, 2021).
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3. Metodologia

3.1 Metodologia Qualitativa

De acordo com Sousa e Baptista (2011), a metodologia é baseada num
processo de escolha da estratégia de investigacdao, definindo as técnicas de
recolha de dados em consonancia com os objetivos que se pretendem alcangar.
De forma a conseguir obter respostas para o topico em analise, a metodologia a
adotar centra-se numa metodologia qualitativa. “A investigacdo qualitativa centra-
se na compreensiao dos problemas, analisando os comportamentos, as atitudes ou os
valores. Nido existe uma preocupacido com a dimensdo da amostra nem com a
generalizacdo dos resultados” (Sousa & Baptista, 2011, p. 56).

Desta forma, os dados que serao obtidos estao expressos de forma
qualitativa, obtendo dados primadrios, através da aplicacdo de um estudo de
caso. Isto porque, a questao de investigacao a ser discutida pretende explicar de
que forma a educagao e a motivagao se relacionam com a produtividade. Para
além disso, o foco da pesquisa tem em consideragdo o acontecimento de alguns
eventos dentro do contexto de uma situacao real. Para tal, foi definida uma
unidade de andlise, de entre um universo alargado de varias empresas que se
encontram na industria dos téxteis e vestudrio, a empresa que pertence a regidao

Norte de Portugal, a ERT Téxtil Portugal, S.A.

3.2 Estudo de Caso

Como qualquer pesquisa, através de casos de estudos complementam-se com
vantagens e desvantagens dos outros tipos de pesquisa (Yin, 2009). Uma das

vantagens do uso de casos de estudo é a capacidade de lidar com uma vasta
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variedade de evidéncias, tais como, documentos, entrevistas, observacoes, entre
outros. Por outro lado, os casos de estudo para alguns autores sao vistos como
uma forma de pesquisa nao tao desejavel. Isto acontece porque, segundo Yin
(2009), pode ter existido falta de rigor aquando da investigagao dos casos,
permitindo que visdes mais tendenciosas tivessem influéncia nas conclusoes.
Em consonancia com a questao de investigagao, é justificavel o recurso a um
estudo de caso exploratdrio, ou seja, “explorar as situagdes em que a
intervencao a ser avaliada nao possui um conjunto claro e tinico de resultados”
e em que o objetivo é desenvolver hipdteses e proposicdes pertinentes e
relevantes para uma investigacdo mais aprofundada (Yin, 2009). Para além
disso, tal como Yin (2009) refere, sendo um caso de estudo exploratdrio,
qualquer um dos métodos de pesquisa (“experiment, survey, archival analysis,
history, case study”) podem ser utilizados, sendo que o caso de estudo € eleito
quando se realiza uma analise de eventos contemporaneos (Yin, 2009), o que € o
caso do topico em andlise, ndo s6 em contexto de pandemia atual, mas também

num contexto de ambientes estaveis.

3.3 Selecao da Amostra e Recolha de Dados

Neste estudo de caso, a unidade de andlise escolhida foi uma organizagao, a
ERT Téxtil Portugal, S.A. A facilidade de acesso a informacao necessaria, bem
como a sua localizacdo, levaram a escolha desta empresa.

Foram selecionados diversos métodos de pesquisa: andlise documental e
inquérito, via questiondrio e via entrevista. Relativamente ao enquadramento
tedrico da problematica em estudo, foram utilizados artigos -cientificos,
documentos, sites oficiais, artigos de imprensa, constando na bibliografia

passivel de ser consultada.

54



Uma das técnicas de recolha a usada neste estudo foram os documentos,
como por exemplo, estudos formais relacionados com o topico, pois as
informagoes documentais provavelmente serao relevantes para todos os topicos
do caso de estudo e sdao importantes ja que fornecem detalhes especificos e
podem ser revistos repetidamente (Yin, 2009).

Visto que a metodologia a adotar serd qualitativa, como referido
anteriormente, sera usado o método de recolha através de entrevista, uma das
fontes mais importantes de informagoes (Yin, 2009), que permitem um foco
direto no topico em estudo e na questdo de investigacao, obtendo dados
primarios, apesar de serem dificeis de tratar. Um dos problemas das entrevistas,
de acordo com Yin (2009), assenta na questao da fonte de recolha de dados
poder ser um individuo enquanto que a unidade de andlise poder ser coletiva,
ou seja, a empresa em qual trabalha. Isto leva a que as conclusdes nao possam
ser apenas baseadas numa unica fonte de informacao, apesar da recolha dos
dados depender bastante dessas informacdes individuais. Para além disso, é
possivel distinguir dois tipos de entrevistas, “in-depth interviews” e “focused
interviews”, sendo que, de acordo com os objetivos, serd adotado “focused
interviews” onde a pessoa é entrevistada por um curto periodo de tempo,
seguindo um conjunto de questdes especificas. Neste caso em particular, foi
realizada uma entrevista ao CEO da empresa ERT, o Dr. Joao Miguel Frutuoso
Teixeira Brandao. Este elemento da empresa, com uma vasta experiéncia no que
toca a todos os campos que envolve a organizagao, permitir-nos-a ter uma visao
diferente e alternativa aos questiondrios. E assim uma visdo de um elemento
com um cargo de chefia na empresa, nao focando apenas na visao dos restantes
trabalhadores, que, de certa forma, podera apresentar algum enviesamento.

Adicionalmente, a par da entrevista, foram elaborados questionarios, com o
intuito de aferir a relacdo entre as varidveis, num contexto especifico numa
determinada organizagao. Referir que os questiondrios sao um levantamento de

dados, tendo por base a recolha de informacao, ideias, planos, entre outros
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aspetos sobre as pessoas. Neste estudo em especifico, os questiondrios tém
como intuito retirar informagdes e opinides de uma determinada amostra,
relativamente aos objetivos de estudo referenciados. Ademais, os questionarios
foram distribuidos a 50 elementos da empresa em estudo, de forma aleatodria.
Assim, foi utilizada uma técnica de amostragem aleatdria simples. Esta
técnica, segundo Vieira (2008), baseia-se no principio de que todos os elementos
de uma amostra selecionada tém a mesma probabilidade de serem escolhidos
para fazer parte dessa amostra. Apresenta como vantagens, a apresentacao de
um subconjunto que evita a discriminagdo, ou seja, todos os elementos tém a
mesma probabilidade de serem escolhidos, e ¢ um dos métodos mais simples
que existe. Por outro lado, tem desvantagens no que toca a possibilidade de nao
representar da melhor forma os subgrupos de uma populagao e pode ocorrer o

enviesamento aquando da sele¢ao da amostra (Ricardo, 2021).

3.3.1 Instrumentos Utilizados na Recolha de Dados

No que toca a entrevista, foi utilizada uma entrevista do tipo
semiestruturada. Este tipo de entrevista, segundo Stuckey (2013), € o mais
utilizado nas andlises qualitativas. E uma técnica de recolha de informacdes
com o objetivo de compreender a visao e opiniao do entrevistado e com a
utilizacdo de um conjunto de perguntas previamente elaboradas. Tendo em
conta a dimensao da amostra, este foi o método de recolha de dados
considerado mais eficaz. As questdes foram elaboradas com o intuito de obter
as informagOes necessarias. O objetivo passou por recolher as devidas
informacdes aos entrevistados, sem direciona-los ou induzi-los, mas tentando
garantir que as informagoes recolhidas sao relevantes para o estudo em causa.
Adicionalmente, foram efetuadas algumas perguntas mais gerais e abrangentes,

no entanto, sempre com alguma ligacdo ao estudo. Assim, este tipo de
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entrevista permitiu obter a visdo pessoal do entrevistado, sem responder
apenas estritamente as questdes colocadas. Em anexo € possivel consultar as
questOes e respostas da entrevista, assim como o seu respetivo formuldrio de
consentimento devidamente preenchido pelas partes integrantes.

No que se refere ao questionario, este foi estruturado em cinco grupos. As
questOes relativas: a caraterizagao geral do trabalhador no Grupo I; a opinido
geral sobre a situagao laboral do trabalhador no Grupo II; ao fator “motivagao”
no Grupo III; ao fator “educagao” no Grupo IV; e a analise do nivel de
satisfacao dos inquiridos face ao seu local de trabalho e ao trabalho em si.

As questOes colocadas exigem respostas de varios tipos, predominando o
preenchimento de quadriculas de 1 a 5 para expressar o grau de concordancia e
o grau de satisfacdo. Salientar que o questiondrio é totalmente andnimo, de
forma a garantir a confidencialidade. Este inquérito foi adaptado do inquérito
realizado por Correia (2016).

No que toca as determinantes em estudo, para a motivacao, as vertentes
utilizadas que se associam a esta determinante foram o clima organizacional, o
tipo de tarefas que os trabalhadores realizam, a remuneracgdao, o esforco
adicional realizado e a sua integracao na empresa. Relativamente a educagao,
foram utilizadas as habilita¢Oes literdrias, as acdes de formacdo e a partilha de

conhecimento.

3.4 Analise de Dados

Relativamente a analise de dados, as técnicas utilizadas envolveram a
utilizagao do Microsoft Excel, utilizando o mesmo software para elaborar as
tabelas e estatisticas que servem de suporte para a conclusao e demonstragao

dos efeitos das varidaveis, sendo as mesmas abordadas descritivamente.
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Segundo Huot (2022), a estatistica descritiva pode ser definida como um
conjunto de técnicas analiticas que sao utilizadas para sintetizar um conjunto de
informacao recolhida sobre uma amostra ou populacao. Regra geral, e tal como
acontece neste trabalho, os dados serao expostos através de tabelas e graficos,
através de frequéncias relativas e absolutas. Esta técnica analitica apresenta
vantagens, tais como, a objetividade e precisao dos resultados, oferecendo
imparcialidade. Antagonicamente, podem dificultar as conclusdes a retirar,
induzindo em respostas incorretas que se encontram desviadas da realidade
(Privitera, 2018).

Perante estas técnicas, foi possivel observar um conjunto variado de dados
que foram apresentados posteriormente nos resultados. Para tal, foi necessario
definir a amostra, tendo em conta os aspetos que foram recolhidos nos
questiondrios, tais como, a faixa etdria e a escolaridade.

Dos 50 questionarios concebidos, nesta andlise foram considerados 38
questiondrios, uma vez que os restantes foram considerados invalidos, seja por
falta de resposta na maioria dos pontos, seja por variadas respostas invalidas.

Adicionalmente, e mais precisamente para os dados recolhidos na entrevista,
a técnica de andlise utilizada foi a andlise de conteido. Ou seja, através da
informacao recolhida na entrevista e de um questiondrio previamente definido
e acordado com o entrevistado, foi possivel reter e analisar informacgao

importante para retirar as futuras conclusoes.
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4., Resultados

4.1 Analise da Amostra

Na Tabela 1 sdao apresentadas as respostas relativas a caracterizagdo dos
colaboradores, questOes estas referentes ao Grupo I do questiondrio. De
salientar que nem todos os colaboradores preencheram de forma totalmente
correta a todos os grupos de questoes. Desta forma, de seguida é apresentado o
numero de respostas validas para cada questdao em analise. Idade, 38 respostas
validas = 100%; Estado Civil, 38 repostas validas = 100%; Ntumero de Filhos, 38
respostas validas = 100%; HabilitagOes literarias, 38 respostas validas = 100%;
Profissao, 34 responderam validas = 89,47%; Tempo a exercer fungdes nesta
categoria 37 responderam validamente = 97,37%; Vinculo laboral, 25
responderam validamente = 65,79%; N? de horas de trabalho semanais, 37
responderam validamente = 97,37%).

Relativamente a amostra recolhida, dos 38 colaboradores, a maioria ¢ do sexo
feminino (57,89%), no entanto € um valor que esta proximo da igualdade (50%).
Adicionalmente, uma grande maioria dos inquiridos tem como estado civil,
solteiro (71,05%) e nao tem qualquer filho (52,63%). Ademais, a maioria dos
inquiridos (50,0%) apresenta como habilitagdes literarias o ensino superior e
apenas 2,63% com apenas o Ensino Basico até ao 6° Ano. Por fim, todos os
colaboradores possuem um vinculo laboral a contrato de trabalho e 97,37%

trabalham 40 horas semanais.
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Tabela 1: Caracterizagdo Geral da Amostra

Variavel Valor da Variavel Frequéncia Absoluta * Frequéncia Relativa *
, Masculino 16 42,11%
Género
Feminino 22 57,89%
Solteiro 27 71,05%
0y
Estado Civil Casado 8 21,05%
Divorciado 3 7,89%
Vitvo 0 0,00%
0 filhos 20 52,63%
1 filh 8 23,689
Numero de Filhos - o %
2 filhos 3 21,05%
3 filhos ou mais 0 2,60%
Até ao 4° Ano 0 0,00%
Até a0 6° Ano 1 2,63%
Habilitagdes Literarias Até a0 9° Ano 6 15,79%
Até ao 12° Ano 12 31,58%
Ensino Superior 19 50,00%
Até 1 ano inclusive 13 43,33%
Mais de 1 ano e até 5 anos inclusive 4 13,33%
~ i Mais de 5 anos e até 10 anos inclusive 9 30,00%
Tempo a exercer fungdes nesta categoria - ~ - -
Mais de 10 anos e até 15 anos inclusive 3 10,00%
Mais de 15 anos e até 20 anos inclusive 1 3,33%
Mais de 20 anos 0 0,00%
Estagio 5 20,00%
Vinculo Laboral Contrato 11 44,00%
Efetivo 9 36,00%
Até 30 horas inclusive 0 0,00%
N¢ Horas de Trabalho Semanais Até 40 horas inclusive 36 97,30%
Mais de 40 horas 1 2,70%

* valor consoante o nimero total de respostas validas

Fonte: De Autoria Propria

Relativamente aos dados recolhidos referentes a profissao, dos 34 inquiridos

foram obtidas 33 respostas validas (89,47%), sendo que ha uma predominancia

clara de fung¢des como operador téxtil com 23,53% das profissoes apresentadas

cuja variedade é bastante expressiva, como é possivel observar na tabela 2.

Em relagao a categoria profissional, foi um dado recolhido cuja resposta pela

maioria dos inquiridos foi invalida. Dessa forma, foi desconsiderada desta

analise.
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Tabela 2: Caracterizagdo da Profissdo

Profissao Frequéncia Absoluta* Frequéncia Relativa *
Operador Teéxtil 8 23,53%
Operador de Qualidade do Fornecedor 1 2,94%
Responsavel Produgao 1 2,94%
Chefe de Equipa 2 5,88%
Logistica 1 2,94%
Responsavel de Engenharia e Qualidade 1 2,94%
Project Leader 1 2,94%
Engenheiro 4 11,76%
Gestor de Clientes 1 2,94%
Estudante 1 2,94%
Programador 1 2,94%
Técnico Téxtil 1 2,94%
Técnico de Planeamento 1 2,94%
Técnico de Tesouraria 3 8,82%
Controlo de Gestao 4 11,76%
Técnico de Qualidade 2 5,88%
Coordenador de Qualidade 1 2,94%

* valor consoante o nimero total de respostas vélidas

Fonte: De Autoria Propria

A amostra escolhida representa cerca de 19% da populacao e alguns

enviesamentos. A empresa € constituida por 270 trabalhadores, dos quais 133

do sexo feminino e 137 do sexo masculino. Desta forma, o sexo feminino

representa 49,26% da populagdo, o que se aproxima do valor obtido na

amostragem (57,89%). Para além disso, ao nivel de escolaridade média da

populacdo é o ensino até ao 12° ano, enquanto na amostra, o nivel de

escolaridade média observada foi o ensino superior. Por fim, no que toca aos

departamentos, a amostra abrange trabalhadores de quase todos os setores

existentes na empresa, tendo a funcdao de “Operador Téxtil” a maior

representatividade, com 23,53% dos inquiridos.
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4.2 Analise dos Resultados da Entrevista e dos

Questionarios

Apods realizar uma andlise a situagdo laboral dos inquiridos, € possivel
depreender que existe um sentimento positivo de forma generalizada no que se
refere ao ambiente vivido na empresa e toda a sua situagao envolvente. Tal é
explicado pelos resultados obtidos nas questdes “O clima organizacional da
organizagio em que trabalho favorece a realizacdo das minhas tarefas”, “Gosto do tipo
de tarefas que me sdo atribuidas”, expostas abaixo no grafico 4.

Adicionalmente, é percetivel que os trabalhadores estao satisfeitos com as
tarefas realizadas nos seus postos de trabalho e que sdao adequadas ao que
pretendem.

Por outro lado, no que se refere a remuneracdo, nao existe uma
homogeneidade nas respostas obtidas. Ademais, sobre a informacao sobre os
assuntos decorrentes do trabalho perceciona-se a mesma divisao. Uma possivel
explicagdo para este ponto serd a diferenca de cargos ocupados pelos
inquiridos, onde a informacdao pode ser mais clara em certos cargos do que
noutros.

Reforcando a ideia de uma tendéncia positiva e forte relativa ao clima
organizacional vivido na empresa, € possivel afirmar que existe um ambiente
positivo vivido na organizagdo, estando os trabalhadores totalmente integrados
e motivados para a realizacdo do seu trabalho. Estes resultados sdo o reflexo da
importancia que o entrevistado atribui ao clima organizacional, quer para uma

boa integragao de novos trabalhadores, quer para o sucesso da empresa.
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Grdfico 4. Situagdo laboral na dtica do trabalhador

Grau de Concordancia - Situagdo Laboral

Prefiro trabalhar no meu primeiro emprego do que no atual |GGG

O meu atual emprego corresponde as minhas expectativas [ INEGEININGNGEE. |

0 trabalho que faco é relevante para a sociedade em geral [N | ]
Sinto-me perfeitamente integrado nesta organizacio [N ]

Gosto de dar o meu melhor pelo servigo, mesmo sem ser solicitado  [EEGEG_ I
Trabalhar na minha organizaco da prestigio social [ NG | ]

As minhas ideias e sugestdes sdo tidas em consideracio [ININGITGIGEGEGEGEN - I

A organizagdo disponibiliza o apoio técnico para o meu trabalho [ NN I
Sinto-me informado sobre os assuntos correntes do meu trabalho [ RN e ]
Recebo uma remuneragio justa pelo trabalho que faco  [INNENEGTEEEEEEE . | ]

Gosto do tipo de tarefas que me so atribuidas  [IINEEENEEN I

Sdo comuns as desavengas com os colegas, o que prejudica o meu trabalho

O clima organizacional da organizagdo em que trabalho favorece a realizagdo das
minhas tarefas

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

M Discordo Totalmente M Discordo ® Ndo discordo nem concordo Concordo H Concordo Totalmente B Ndo Respondeu

Fonte: De Autoria Propria

4.2.1 Motivagao

Mais em concreto, no que se refere a importancia do fator motivagao na
produtividade, verifica-se que os trabalhadores consideram que a motivagao é
um ponto essencial para o sucesso de um individuo na realizagao das suas
tarefas e para a sua produtividade. Para além disso, com um grau de
concordancia elevado no esfor¢o adicional efetuado pelos trabalhadores em
relacdo ao que € necessario, revelam assim um alto nivel de motivacao, de
forma a conseguirem atingirem os seus objetivos e os da organizagao, elevando
os niveis de produtividade. Ademais, também aqui se depreende que
relativamente ao salario como fator externo influenciador da motivac¢ao, o seu
impacto depende de trabalhador para trabalhador, conforme é possivel verificar

no grafico 5.
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Gréfico 5: Relacdo da motivagdo com a produtividade

Grau de Concordancia - Motivagio

A motivagdo dos meus colegas influencia a minha motivacio |

Quanto maior a minha motivacdo, maior a minha produtividade

A minha motivag&o n&o tem impacto na minha produtividade | NN ]

A organizacdo onde trabalho potencializa a minha motivacdo diariamente | IR

Sinto-me motivado para realizar um trabalho de qualidade

genérico)

Estar motivado é fundamental para o sucesso no mercado de trabalho (a nivel ]

Esforco-me por fazer mais do que é necessério

A minha motivagdo € influenciada pela remuneracio recebida | NN

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Discordo Totalmente M Discordo N&o discorde nem concordo Concordo B Concordo Totalmente B Ndo Respondeu

Fonte: De Autoria Propria

Do ponto de vista do CEO da empresa, a motiva¢ao é um fator complexo e
dificil de aferir. E necessario definir tendo em conta o grau de formacéao de cada
trabalhador e a sua faixa etdria. Caso se considere uma faixa etdria mais jovem,
€ necessario perceber qual a sua motivacdo para o cargo e fungdes que
desempenha. Por outro lado, caso seja uma faixa etdria mais elevada, a
motivacao em si pode ter outros sentidos, ou seja, ¢ uma motivagao baseada na
sobrevivéncia e nao uma motivacdo profissional ou de carreira. Apesar de
ambos os pontos, a motivagao é mais clara e facil de depreender quando ¢ o
proprio candidato a oferecer-se ao cargo, visto que a partida é possivel perceber
qual a sua motivagao. Tendo em conta a sua visdo relativamente a motivagao
dos trabalhadores na realizacdo das tarefas, entende que ainda nao sao as
necessarias para a empresa. Ainda assim ¢ um ponto complexo porque aborda
questoes como o seu acolhimento e rececao, a integracao e acompanhamento do
seu trabalho. Ademais, quando trabalhamos num momento de instabilidade,
como o atual em que vivemos, ha uma rotacdo anormal de trabalhadores.
Assim, ndo hd uma estabilidade que permita dar um acompanhamento e no
fundo se consiga transmitir a cultura da empresa. Nesta fase, é algo que estd a

ser trabalhado visto que sentem nao ter criado as condi¢Oes ideias para a
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motivacao ideal. Antagonicamente, a visdao dos trabalhadores é diferente, uma
vez que a maioria se sente motivado na realizacdo das suas tarefas. A nivel
pessoal, o entrevistado considera-se uma pessoa motivada no seu trabalho,
motivagao essa afetada por diferentes pontos. Essencialmente, uma das maiores
motivagoes € a gestdo de pessoas. Muitas vezes também ¢é a parte mais
desmotivante, porque sente-se incapaz de as conseguir motivar. Isto porque, a
empresa e 0 grupo em si que ja tem alguma dimensao, uma vez que, ja conta
com mais de mil pessoas. Numa empresa com menor dimensao € mais facil de
conseguir estar mais perto das pessoas e acompanhd-las, motiva-las e dessa
forma motivar-se a si proprio como pessoa. De uma forma geral, pelo cargo e
posicdo que ocupa, estd e necessita de estar sempre motivado. Pelo lado
negativo, o que mais contribui para uma desmotivagao € nao criar a relagao
mais proxima com os trabalhadores e conseguir transmiti-la para toda a equipa.
Normalmente, pessoalmente ndo consegue transmitir essa motivagao
diretamente para o operador de “chao de fdbrica”, portanto essa transmissao
tem de ser feita em cadeia e muitas vezes essa motivagao perde-se nesses elos
dessa cadeia e nao atinge o primeiro ponto.

Do lado dos colaboradores, o entrevistado considera que o reconhecimento e
o valor do trabalho seriam a resposta dos mesmos relativa ao que mais
influencia a motivagao. Refere que é algo que culturalmente o nosso pais nao o
faz muito, e noutros paises, as pessoas tém uma maior facilidade em reconhecer
o valor do seu trabalho, por mais basico que seja. Este poderd ser um dos
fatores pelo qual os trabalhadores de “chao de fabrica” ndo conseguem ter essa
motivacdo, é o nao reconhecimento do valor deles, o que terd impacto na sua
produtividade.

Para impactar o aumento da motivacao, as agdes comecam logo no primeiro
impacto. Uma boa rece¢ao, uma boa integragao e um bom acompanhamento. Se
conseguirmos fazer estas trés fases de uma forma em que o colaborador se sinta

motivado e bem integrado considera que posteriormente, é essencial mostrar o
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reconhecimento pelo trabalho efetuado quando este ¢ merecido, assim como
transmitir uma informacao transparente acerca da produtividade da empresa.
Assim, nao s6 o trabalhador, mas também o conjunto dos trabalhadores se
sentirem bem e motivados quando realmente estao a contribuir para um bom
desempenho, quando € o caso, ou o oposto, quando a produtividade é menos
positiva. Ou seja, considera que a maneira como se transmite a informacgao e a
transparéncia com que se transmite essa informagao ¢ fundamental para que o
colaborador saiba o seu desempenho e assim contribuir para o sucesso ou
insucesso da empresa.

Segundo o entrevistado, a motivacdo tem um impacto positivo na
produtividade do mesmo, num nivel de 4, enquadrado numa escala de 1 a 5,
sendo 5 “Muito Importante” e 4 “Pouco Importante”. Relativamente a escala
nao atribui o valor maximo, visto que hd sempre oportunidade de melhoria. O
fator da motivagao € preponderante no desempenho e na produtividade do
colaborador. Refere que se tivesse de definir o fator mais importante de todos
que tem impacto na produtividade, seria o da motivagao, visto que a motivagao
também ¢ consequéncia de vdrias determinantes: boa remunera¢ao, boa
condicao de trabalho, bom reconhecimento, bom ambiente, entre outras
variaveis. Se todas essas varidveis tiverem conjugadas nesse sentido, a

motivacao naturalmente aparece.

4.2.2 Educacio

No que toca a educagao, os resultados nao sao tao claros como no fator da
motivagao. Apesar de 84% dos inquiridos considerar que a educacdo ¢é
fundamental para serem bem-sucedidos no seu cargo profissional, no que se
refere a importancia das habilitagdes literdrias na produtividade, a

heterogeneidade das respostas é elevada. Ainda assim, verifica-se uma relagao
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positiva entre a educacado e a produtividade, apesar de nao ser tao forte como a
relagao entre o fator motivagao e produtividade.

Nao obstante nao existir uma maioria clara do impacto da educacdao na
produtividade, os trabalhadores consideram-se disponiveis para acdes de
formacao. Ademais, os trabalhadores tém por habito partilhar conhecimento
com o0s colegas, o que traduz no bom ambiente vivido na organizagao e no
querer atingir os niveis de produtividade necessarios.

Por outro lado, a maioria dos trabalhadores consideram que tém as
habilita¢Oes literdrias necessdrias e suficientes para o cargo que desempenham,
e, por conseguinte, novamente a maioria dos trabalhadores discordam que se
tivessem um nivel superior de habilitagbes literarias, a produtividade seria
maior. Estes nimeros podem ter duas andlises: uma primeira andlise infere
sobre o facto de os trabalhadores considerarem que as habilita¢Oes literarias
poderdo nao ter um impacto positivo e significativo na produtividade. Assim,
consideram que as suas habilita¢cOes literdrias sao suficientes, como vimos
anteriormente, portanto, nao seria necessario obterem graus de habilitac¢oes
literarias superiores para terem bons niveis de produtividade. Estes resultados

podem ser observados no grafico 6 abaixo exposto.
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Gréfico 6: Relacdo da educacdo com a produtividade

Grau de Concordéncia - Educacdo

Se o sistema educacional em Portugal fosse alterado, a

produtividade dos trabalhadores seria aumentada _ _

Sinto-me disponivelpara agdes de formacso [l T

Tenho por habito partilhar conhecimento com os meus colegas _ _

As habilitagdes literarias que possuo ndo tém qualquerimpacto na _ _

minha produtividade

Se tivesse um nivel superior de habilitacGes literarias, a minha _ -
produtividade seria maior

Sinto que as minhas habilitaces literarias sdo adequadas ao cargo _ _

que desempenho
A educagdo é fundamental para o sucesso no mercado de trabalho - _
Tenho facilidade de acesso a agdes de formagdo para aperfeicoar as _ _

minhas competéncias
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Discordo Totalmente ™ Discordo ™ N&o discordo nem concordo Concordo M Concordo Totalmente M N3o Respondeu

Fonte. De Autoria Propria

Esta andlise vai de encontro a perspetiva recolhida junto do entrevistado. Em
relacdo ao fator “educa¢dao” o mesmo considera que o nivel educacional nem
sempre é importante aquando da contratacdo de um trabalhador. Caso seja uma
funcao de diregdao, um cargo mais elevado que requer uma determinada
especialidade, a formagao € indispensavel e € algo que é analisado e priorizado.
No entanto, se estivermos a referir fun¢des mais indiferenciadas, o grau de
habilitacao ndo é tao relevante. Ainda assim, comega também a ser importante
visto que cada vez mais se trabalha com ferramentas mais tecnologicas,
inovadores e a capacidade de um colaborador assimilar e adaptar as novas
tecnologias e novas formas de gestao ¢ mais facil se o grau de qualificacao for
superior, de uma forma geral.

Relativamente as acgdes de formacdo, refere que sao feitas com alguma
frequéncia e obrigatérias para os trabalhadores. Apesar disso, no momento
atual considera que nao se aproveitam na sua plenitude, nao tanto pelo lado
dos trabalhadores, mas essencialmente pela forma como sdao implementadas
essas formagoes. Sao formagdes importantes, ha cada vez mais colaboradores

sensibilizados que essas formagoes sao importantes, no entanto o resultado ou o
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proveito das mesmas nao tem sido aquilo que era esperado, havendo
naturalmente espago para melhoria. Neste ponto em especifico, os
trabalhadores tinham relevado uma heterogeneidade nas suas respostas, nao
havendo uma tendéncia clara sobre o acesso a agdes de formagao, apesar da
maioria se encontrar disponivel para as mesmas, algo que vai ao encontro do
que é referido pelo entrevistado.

Alinhado com a informagao transmitida pelos colaboradores, o Dr. Joao
referiu que caso os seus trabalhadores tivessem habilitacdes literarias
superiores, a produtividade dos mesmos nao iria necessariamente aumentar. E
possivel possuir colaboradores com habilitagdes literdrias superiores, mas se
nao tiverem motivagao, as habilitagdes s6 por si nao serdo um ponto
fundamental para a produtividade. Considera que a motivagdao, sem duvida,
seria mais importante e tem uma relacdo mais direta com a produtividade.
Exemplificando, existem varios casos na empresa de trabalhadores com
habilita¢Oes literarias mais baixas que ao longo do tempo foram progredindo e
que atualmente se encontram em graus de chefia. Cargos esses que em
condi¢des normais requeriam habilitacdes literdrias superiores, mas o facto da
motivacdo, empenho, interesse e da constante aprendizagem levou-os a
progredir na hierarquia da empresa.

Numa situagdo hipotética e extrema, o entrevistado considera que um
trabalhador extremamente motivado, mas com um nivel de habilitacdes
literarias adequado teria uma maior produtividade do que um trabalhador com
um nivel de habilitacOes literarias muito elevadas, mas com uma motivagao
normal. Isto deve-se ao facto de nao so6 pela sua prépria motivacao influenciar o
seu desempenho, mas também por arrastamento que poderia levar ao conjunto
de colegas a aumentar a sua produtividade e da organizagao em si. Portanto,
prefere ter na organizacao de 10 pessoas 8 motivadas, visto considerar que ¢

mais importante do que ter 1 “cérebro” e 9 pessoas desmotivadas.
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Numa escala de 1 a 5, como utilizada no fator anterior, no que se refere as
habilitagOes literarias considera que nao sao preponderantes, atribuindo assim o
nivel 3, isto é, a educacdo nao é tao preponderante no impacto da
produtividade como € a motivagao. No entanto depende da fungao que se
desempenha como referido. Ainda assim, considera que tém um impacto
positivo, sendo que o ideal seria ter os dois fatores em conjunto. As habilitagoes
adequadas para a func¢ao e a pessoa sentir-se motivada na realizagdo do seu

trabalho.

Por fim, a nivel da satisfacio dos inquiridos face ao seu trabalho na
organizagao em termos gerais, conforme podemos constatar no grafico 7, os
resultados obtidos permitem-nos afirmar que os trabalhadores estao satisfeitos
com o seu trabalho, designadamente no que se refere ao “hordrio de trabalho”,
“servico a que pertence”, “imagem da organizagio na comunidade”, “atuacdo da chefia

direta”, “ritmo de trabalho didrio” e “espirito de equipa”.

Gréfico 7: Satistagdo - aspetos gerais da organizacdo

Grau de Satisfagdo - Organizagéo

Atuacdo da chefia direta
Acdes de formacdo internas disponibilizadas pela organizacdo

Informacdo interna sabre os resultados do trabalho
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Espirito de equipa

Regras e procedimentos da organizagao
Ritmo de trabalho diario

Variedade de tarefas diarias

Quantidade de tarefas didrias a executar
Imagem da organizacdo na comunidade
Servigo a que pertence

Colaboragdo com outras entidades
Material informatico

Servicos de apoio disponiveis

Conforto e higiene do local de trabalho

Hordrio de Trabalho
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Fonte: De Autoria Propria



4.3 Discussao dos Resultados

Este subcapitulo tem como objetivo avaliar a coeréncia entre as teorias
anteriormente apresentadas com os resultados obtidos na entrevista e nos
inquéritos, enquadrados na empresa analisada.

Com baste nos resultados expostos acima, verificou-se que a relagao entre a
motivacdo e a produtividade € positiva, significativa e forte. Esta relacao é
afetada por varias determinantes, de entre as quais, o clima organizacional, a
boa integracao e acompanhamento do trabalho, o tipo de tarefas que realizam e
a atuacao direta da chefia. Estas determinantes vao ao encontro da teoria de
Herzberg (1966), mais concretamente a Teoria dos dois fatores que relaciona
fatores intrinsecos com a satisfacdao no trabalho. Nao obstante, esta teoria
associa fatores extrinsecos com a insatisfacdao, e neste caso, a atuagao direta da
chefia, como fator extrinseco apresentou uma relagao positiva com a motivagao,
o que contradiz a teoria apresentada. Muito possivelmente tal acontece visto
que 23,53% dos inquiridos ocupam o cargo de Operador Téxtil, onde a atuacao
da chefia tem um elevado impacto. Por outro lado, esta relacdo entre a
motivagao e a produtividade vai de encontro com o referido por Vernon (1973),
uma vez que o comportamento humano ¢ alterdvel e cada individuo tem as
suas motivagoes. Tal é demonstrado pela elevada heterogeneidade de resposta
em algumas questdes respondidas pelos inquiridos, mais precisamente
relacionadas com a questao salarial.

Adicionalmente, e segundo a teoria contemporanea da autoeficdcia,
defendida por Bandura (1977), quanto maior a autoeficdcia, maior sera a
confianc¢a na capacidade de obter o sucesso. O resultado obtido anteriormente,
no que toca ao esfor¢o adicional de cada trabalhador na realizagao das suas
tarefas, vai de encontro a esta teoria. Os trabalhadores de forma a terem sucesso
concentram todos os seus esforgos, criando assim um ambiente positivo,

aumentando a produtividade. Isto pode ser explicado pelo facto de cerca de
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45% dos trabalhadores da ERT ja se encontrar na empresa ha mais de 5 anos,
revelando comprometimento com a mesma.

Adicionalmente, estes resultados vao ao encontro do referido por diversos
autores apresentados no capitulo da evidéncia empirica. Nos estudos
analisados, todos revelaram que as motivagdes dos trabalhadores tém uma
relacao positiva com a produtividade.

No que toca a educagao, estas nao apresentaram uma relacao tao forte como
a motivacao, mas ainda assim positiva, nao existindo fundamentos claros para
existir uma correlagao bem definida entre a educagao e a produtividade. Esta
relacdo vai de encontro com parte da evidéncia empirica analisada, onde cerca
de 29% dos estudos analisados nao considera existir uma relagao positiva e
forte da educagao com a produtividade.

Adicionalmente, e de acordo com a informacao recolhida na entrevista, a
necessidade de contratar recursos humanos qualificados vai de encontro ao
referido por Datta, Guthrie & Wright (2005), onde as empresas devem contratar
recursos humanos qualificados para o cargo que ocupam. Segundo estes
autores, a produtividade apresenta resultados superiores nas empresas que tém
estratégias bem definidas e preparadas no que se refere ao recrutamento de
trabalhadores. Este ponto foi confirmado, isto é, foi referido que a questao da
educagao € indispensdvel e prioritdria aquando da contratacio de um
trabalhador. Provavelmente estes resultados apresentados acontecem visto que
50% dos inquiridos possuem o ensino superior, portanto consideram que o
nivel educacional que detém é suficiente para conseguir atingir os objetivos
definidos e alcangar a produtividade necessaria.

Outro ponto a salientar na educagao sao as agoes de formagao. A teoria do
capital humano defendida por autores como Mincer (1959) e Schultz (1960),
refere o valor do investimento na educagao do individuo € definido pelos
proveitos que o mesmo tem ao longo da sua vida enquanto trabalhador.

Segundo o entrevistado, as a¢des de formagdo com o intuito de investir na
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educacao dos trabalhadores nao sao proveitosas e ndao tém os resultados
desejados. O mesmo é referido pelos trabalhadores, que consideram nao ter
acesso a agoes de formacao de forma a melhorar as suas competéncias, apesar
de estarem dispostos a tal. Contudo, como referido acima, é sentido que as
habilitagoes literarias que possuem sao suficientes para exercer as suas tarefas,
apesar de reconhecerem que a educacao ¢ fundamental no mercado de trabalho.

Adicionalmente, estes resultados devem ser discutidos sob dois aspetos: o a
industria em que a empresa se insere e a situagao pandémica atual. Segundo
Vasconcelos (2006), a indtstria dos téxteis e vestuario € uma industria intensiva
em trabalho, industria esta onde a ERT esta inserida. Assim, 0s recursos
humanos sdo um aspeto relevante, pelo que ter niveis motivacionais elevados, é
importante ndo s6 para a ERT, mas para as empresas em geral. Dai, tanto os
trabalhadores como o CEO da empresa considerarem de extrema importancia o
fator motivacional. No que toca a educacao, os resultados obtidos podem
indicar que, sendo uma industria intensiva em trabalho, e com graus de
habilitagdes literdrias mais baixos, a importancia e a relagio com a
produtividade nao sao tao claras.

Por conseguinte, tanto a motivacao como a educacdo foram afetadas pelo
contexto pandémico vivido. A redugao do niimero de trabalhadores da ERT de
2019 para 2020, a percecao por parte dos trabalhadores de que nao tém tanto
acesso a agOes de formagao, e, a percecao do CEO da empresa de que as agoes
de formagao, apesar de importantes, nao tém o impacto desejado, podem estar
associadas a pandemia. Segundo o ICNF (2021), foi registada uma reducdo da
populacdo empregada (-2,1%) e, o governo portugués, face a paragem
obrigatéria da atividade econdmica nacional, foi obrigado a intervir na
economia e adotou algumas medidas, também a nivel educacional, o que em

certa medida dificultou o acesso a formagdes presenciais.
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Por fim, segundo os resultados obtidos no estudo centrado na ERT, a politica
de recrutamento encontra-se bem definida, onde para além de se focarem em
aspetos meramente educacionais, aspetos motivacionais sao tidos em conta.
Desde a boa integragao, ao bom clima organizacional, apoio técnico e o tipo de
tarefas, levam a que os trabalhadores se sintam motivados para realizar um
bom trabalho e até mesmo realizar esforgos adicionais para atingirem os niveis
de produtividade requeridos.

Ainda assim, a empresa procurar formacao adicional especifica com valor
para os trabalhadores, poderia aumentar a produtividade dos mesmos, ao invés
de politicas de contratagao com foco em candidatos com habilitages literarias
muito elevadas, que na pratica poderao nao levar aos desejados aumentos dos

niveis de produtividade.
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5. Conclusoes

5.1 Conclusoes Principais

Este trabalho teve como objetivo primordial analisar as determinantes
motivacao e educacdo e as suas relagdes com a produtividade. Durante todo
este processo, foi evidente a complexidade das relagdes entre conceitos, uma
vez que a motivagao € um fator individual, pelo qual tem muitas determinantes
que o afetam (Vernon, 1973). Seria necessdrio um trabalho individual e muito
profundo, de forma a compreender individuo a individuo, algo que é de certa
forma irrealista e dificil de alcangar. Ainda assim, a motivacao é um dos pontos
fulcrais no sucesso das organizagdes. A relacio entre a motivagdo e a
produtividade € clara e positiva, pelo que, as organiza¢des que como um todo e
nao apenas a ERT, se forem capazes de motivar os seus trabalhadores e elaborar
estratégias com esse intuito, estardo mais proximas do sucesso, sabendo que
todo este sistema € de dificuldade. Acrescendo a singularidade do fator
motivacdo, o momento atual de crise pandémica veio alterar de forma
significativa as necessidades do individuo e contrariar bastantes teorias
existentes. Portanto, saber gerir esta motivacdo, de forma a ter pessoas
motivadas no seu quotidiano e ocupagao profissional é algo que merece atengao
de todas as partes envolvidas.

Por outro lado, a questao da educagao, atualmente, pode se tornar complexo
para as organizacdes (Lee, 2019). Naturalmente, e de acordo com as teorias
existentes, a educagao é fundamental (Arbache & Sarquis, 2002; Banerjee &
Wilson , 2015) para o individuo enquanto membro individual da sociedade,
mas também como membro integrante de uma organizagao. Deter informagao
importante e de qualidade sobre um tema em especifico € um ponto positivo no
cargo profissional em que o trabalhador se insere e, na ERT, os trabalhadores
estao disponiveis para terem ac¢des de formacdo adequadas aos cargos que
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desempenham. No entanto, consideram que apenas obter qualificagoes
superiores as necessarias nao traria resultados positivos no que toca a sua
produtividade. Apesar da relacdo com a produtividade nao ser tao forte, nao
deixa de ser positiva, pelo que a questao da educagao continua a ser importante
e valorizada quer pelos trabalhadores, quer pelo empregador.

Nao obstante este estudo ter sido aplicado apenas a uma organizagao,
permitiu perceber em que ponto os trabalhadores da mesma se enquadram
atendendo as suas realidades e do contexto pandémico atualmente vivido. O
setor em que a organizacao se insere pode impactar os resultados visto que os
niveis de habilitacOes literarias, bem como as motivacoes dos trabalhadores,
dependem do tipo de organizagao a que nos referimos.

Podemos assim concluir que a empresa ERT Téxtil Portugal, S.A contribui de
forma positiva para um bom clima organizacional, e tem trabalhadores
satisfeitos e motivados na realizacdo das suas tarefas. A empresa tem em
atencao os diferentes aspetos motivacionais, desde o primeiro contacto com a
empresa e durante todo o seu processo enquanto trabalhador da organizacao.
Tal é confirmado visto que os trabalhadores sentem-se motivados, o que é
fundamental ndo s6 em termos profissionais, mas também pessoais. Sentirem-se
motivados profissionalmente podera ter impactos positivos em contextos
externos ao ambiente de trabalho, o que levara a uma melhor qualidade de vida

dos individuos.

5.2 ImplicacOes para a Gestao

Este trabalho foi aplicado tendo em conta uma empresa em especifico. Com
base nos resultados obtidos, foi possivel verificar que a motivagao tem uma

elevada importancia na produtividade, assim como a educacdo, ainda que em
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menor escala. Por conseguinte, a empresa poderd adotar politicas de
contratacao diferenciadas. Isto ¢, nao dar tanto valor aos niveis educacionais
que um candidato possui, mas sim aos niveis de motivagao que apresenta. Por
outro lado, relevar o conhecimento pratico e nao tanto o conhecimento teorico
que o candidato detém. Assim, poderiam ser realizadas entrevistas focadas em
aspetos motivacionais, de forma a aferir as expectativas do candidato, ou a
criacdo de questiondrios com o foco em aspetos motivacionais, de forma a
perceber se o candidato estd no nivel pretendido pela empresa. Adicionalmente,
a par da politica de contratacdo, poderia ser implementada uma politica de
motivagao, isto €, um processo tao esquematizado e rigoroso como é o processo
de contratacao, de forma a valorizar este fator e conseguir recrutar os melhores
trabalhadores, ndo so a nivel educacional, mas também a nivel motivacional.

Um dos pontos a ter em consideracdo pela empresa deve ser a questao
salarial, dado que este foi um dos aspetos que gerou uma diferente visao por
parte dos trabalhadores. Portanto, uma medida a ser implementada passaria
por promover incentivos salariais com o intuito de aumentar a motivagao dos
trabalhadores. Quer os Recursos Humanos, quer o Diretor Financeiro e, em
particular, o CEO da ERT, deveriam ter em atencao este aspeto, pois
trabalhadores mais motivados, também contribuirdo para o aumento da
produtividade, e consequente crescimento da empresa.

Adicionalmente, a equipa de Recursos Humanos devera ter também em
atencao a implementacao de programas de formagao com valor para os
trabalhadores. Isto trara beneficios tanto para os préprios trabalhadores, mas
também para a empresa em geral.

Ademais, para o CEO da ERT, este estudo permite ser um ponto de partida
para face aos resultados obtidos, procurar elaborar as estratégias mais
adequadas a organizagao empresarial, no sentido de potenciar as determinantes

em estudo.
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Por fim, é importante que a empresa fique alerta aos fatores que geram mais
insatisfacao nos trabalhadores, porque estes fazem parte do sucesso de uma

empresa, e podem impactar de forma significativa a produtividade da mesma.

5.3 Limitacoes

As limitagoes estiverem presentes em toda a elaboragao deste trabalho. Uma
das principais limitagdes prende-se no facto de este estudo nao poder
generalizar os resultados a nivel nacional. A empresa escolhida, apesar de ser
uma empresa com dimensdo significativa e com relevancia na industria dos
téxteis e vestudrio, apresenta uma gestao e métodos de trabalho diferentes das
restantes. Ou seja, nao pode ser considerada o espelho de todas as empresas do
territorio nacional. Desta forma, ao repetir este estudo e ao aplicar noutras
organizagdes com diferentes contextos podera revelar diferentes resultados e
realidades, alterando assim as conclusdes alcan¢adas. Ainda assim, é possivel
obter resultados e conclusoes semelhantes.

Adicionalmente, nos resultados relativos ao questiondrio, varias respostas
nao foram consideradas validas devido a falta de preenchimento na sua
totalidade ou mesmo devido a respostas invalidas no que se referem ao seu
conteudo. Desta forma, dos 50 questiondrios realizados, apenas 38 foram
considerados validos, o que expressou uma limitagao na amostra obtida. Ainda
assim, a maioria dos questiondrios foi respondido de forma correta, o que
diminuiu o enviesamento dos dados recolhidos.

Por fim, uma limitagdo que ainda se encontra presente, foi o contexto
pandémico vivido. Nao sé na realizacdao da entrevista, mas sim na recolha dos
questiondrios e também em parte das respostas dos mesmos. As questdes que

poderiam ter implicitas mudangas de habito dos trabalhadores podem ter sido
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respondidas de forma diferente, algo que em tempos pré-pandemia nao
aconteceria. Este contexto pandémico afetou a sociedade em geral, as mudangas
de hdabitos nos individuos e a forma das empresas lidarem com as mais variadas

situagoes, com o aparecimento de alguns constrangimentos.

5.4 Pistas Para Investigagao Futura

Para futuras investigacdes e estudos, poderiam ser abordados diversos
assuntos relacionados com o tema estudado. O presente estudo deixa em aberto
possiveis investigacdes relacionadas com o impacto da motivagdio na
produtividade e da educagao na produtividade. Do lado da motivagao, poderia
ser estudado em que medida a motivagao de um jovem profissional tem mais
impacto na produtividade, do que um profissional com mais anos de
experiéncia numa organizacao pode impactar outras areas.

Do lado da educagao, poderia ser estudado quem estd num determinado
cargo e tem outro tipo de habilitagdes literarias, qual a influéncia na
produtividade e até mesmo na motiva¢dao. Adicionalmente, outro assunto
passivel de estudo seria o impacto na produtividade de quem realiza formacao
académica nos ultimos anos, comparando com quem ja ndo tem qualquer
formacao num longo periodo de tempo. Ou seja, a experiéncia profissional tera

mais ou menos impacto do que a formacao educacional.
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7. Anexo

Anexo 1.

Inquérito de Opinido Realizado aos Trabalhadores da empresa ERT TEXTIL

PORTUGAL, S.A

No ambito da Tese de Mestrado em Financas da Universidade Catdlica
Portuguesa, este questiondrio tem como intuito recolher dados referentes a
motivacdo no trabalho e educagao dos trabalhadores, e as suas respetivas
relagdes com a produtividade.

Este questiondrio ¢ 100% andnimo e mantém a sua confidencialidade.

Caso tenha duvidas em algum ponto por favor, ignore-o e deixe em branco.
As suas respostas sao fundamentais para todo este processo.

Agradeco a sua atengao, disponibilidade e sinceridade.

L. Caracterizacgao:
1.Sexo: F: _ M:
.Idade:
. Estado Civil:

. Numero de Filhos:

. Profissao:

. Categoria Profissional:

2
3
4
5. Habilita¢oes Literarias:
6
7
8. Tempo a exercer fungdes nesta Categoria:
9

. Vinculo Laboral:

10. Nuimero de Horas de Trabalho Semanais:
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IL. Grau de concordancia: Situacao Laboral
o escaladelab5, complete com um “X” o grau de concordancia com

as seguintes afirmacoes:

o (1 Discordo Totalmente até 5 Concordo Totalmente)

1. O clima organizacional da organizacao em
que trabalho favorece a realizagdo das

minhas tarefas

2. Sao comuns as desavengas com os colegas,

o que prejudica o meu trabalho

3. Gosto do tipo de tarefas que me sao

atribuidas

4. Recebo uma remuneragao justa pelo

trabalho que faco

5. Sinto-me informado sobre o0s assuntos

correntes do meu trabalho

6. A organizacao disponibiliza o apoio

técnico para o meu trabalho

7. As minhas ideias e sugestoes sao tidas em

consideragao

8. Trabalhar na minha organizagio da

prestigio social

9. Gosto de dar o meu melhor pelo servigo,

mesmo sem ser solicitado

10. Sinto-me perfeitamente integrado nesta

organizagao

11. O trabalho que faco é relevante para a
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sociedade em geral

12. O meu atual emprego corresponde as

minhas expectativas

13. Prefiro trabalhar no meu primeiro

emprego do que no atual

III. Grau de concordancia: Motivagao
o escaladelab, complete com um “X” o grau de concordancia com
as seguintes afirmacoes:

o (1 Discordo Totalmente até 5 Concordo Totalmente)

1. A minha motivagdo é influenciada pela

remuneracao recebida

2. Esforco-me por fazer mais do que ¢é

necessario

3. Estar motivado é fundamental para o
sucesso no mercado de trabalho (a nivel

genérico)

4. Sinto-me motivado para realizar um

trabalho de qualidade

5. A organizacao onde trabalho potencializa a

minha motivacao diariamente

6. Quanto maior a minha motivag¢dao, maior a

minha produtividade

7. A minha motiva¢do ndo tem impacto na

minha produtividade
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8. A motivacao dos meus colegas influencia a

minha motivacao

IV.  Grau de concordancia: Habilita¢oes Literarias
o escalade1ab, complete com um “X” o grau de concordancia com
as seguintes afirmacoes:

o (1 Discordo Totalmente até 5 Concordo Totalmente)

1. Tenho facilidade de acesso a acdes de
formagao para aperfeicoar as minhas

competéncias

2. A educacao é fundamental para o sucesso no

mercado de trabalho

3. Sinto que as minhas habilitagOes literarias

sao adequadas ao cargo que desempenho

4. Se tivesse um nivel superior de habilitagdes

literarias, a minha produtividade seria maior

5. As habilitagoes literarias que possuo nao
ttm  qualquer impacto na  minha

produtividade

6. Tenho por hdbito partilhar conhecimento

com Os meus colegas

7. Sinto-me disponivel para a¢des de formagao

8. Se o sistema educacional em Portugal fosse
alterado, a produtividade dos trabalhadores

seria aumentada
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V- Grau de satisfacao
o escaladel a5, indique o seu grau de satisfagdo com os seguintes
aspetos relativamente ao seu caso:

o (sendo 1 Muito Insatisfeito e 5 Muito Satisfeito)

1. Horario de Trabalho

Conforto e higiene do local de trabalho

Servicos de apoio disponiveis

Material informatico

Colaboragao com outras entidades

Servico a que pertence

A S N Bl B I

Imagem da organizagao na comunidade

Quantidade de tarefas diarias a executar

o *»

Variedade de tarefas diarias

10. Ritmo de trabalho diario

11. Regras e procedimentos da organizagao

12. Espirito de equipa

13. Tratamento interno de conflitos, queixas, problemas ou

reclamacoes

14. Informacao interna sobre os resultados do trabalho

15. Agdes de formacao internas disponibilizadas pela

organizagao

16. Atuacao da chefia direta
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Anexo 2.

Entrevista Realizado ao CEO da empresa ERT TEXTIL PORTUGAL, S.A

Formulario de consentimento

Caro participante,

As seguintes informagdes aqui recolhidas serdo descritas e fornecidas no
ambito da Tese de Mestrado em Finangas da Universidade Catdlica Portuguesa,
“A motivacao e a educagao como determinantes da produtividade: Estudo de
Caso - ERT Téxtil Portugal, S.A.”

Os dados serdo coletados através de perguntas. Durante a entrevista nao
hesite em fazer questdes.

Por favor, assine seu consentimento,

3 RO

Assinatura do Entrevistado

Hora da entrevista: 11h00

Encontro: Instalagdes fisicas da empresa, situada em Sao Joao da Madeira
Lugar: ERT TEXTIL PORTUGAL, S.A.

Entrevistador: Francisco de Lamas Rocha

Entrevistado: Dr. Joao Miguel Frutuoso Teixeira Brandao
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Entrevista

No ambito da Tese de Mestrado em Finangas da Universidade Catolica
Portuguesa, esta entrevista tem como intuito recolher dados referentes a
motivacdo no trabalho e a educagao dos trabalhadores, e as suas respetivas
relagdes com a produtividade, na empresa em questio, a ERT TEXTIL
PORTUGAL SA. Temos como objetivo perceber o impacto que a motivagao e a

educagao tém na produtividade dos trabalhadores.

Questoes:

1. O clima organizacional é fundamental para o sucesso de uma organizagio?

R: Sim claro. Na rece¢ao de novos colaboradores, fazer uma melhor integracao,
isto €, se houver um clima organizacional, mais bem estruturado, mais bem

definido, é mais facil a integracao dos novos colaboradores.

2. Considera que as organizagoes, na sua generalidade, fornecem o apoio necessdrio aos
trabalhadores?

R: De uma forma geral nao. Sendo o nosso tecido empresarial essencialmente
constituido por PME’s ndo é normal essas empresas terem essas competéncias
internas para fornecer e permitir um bom colhimento aos colaboradores.
Tirando empresas de maior dimensao que ja tém equipas de RH qualificadas,
de uma forma geral, ndao hd possibilidade para fornecer todo o apoio aos

colaboradores.

3. Questoes relacionadas com a motivagao sdao importantes no momento de contratagio

de um trabalhador?

R: E muito dificil saber qual é a motivacao dos colaboradores, temos de definir
isso dependo do grau de formagao de cada um e faixa etdria com que estamos a
falar. Se for uma faixa etdria mais jovem, podemos tentar entender qual a sua
motivacdo, e tirando os casos que é o préprio candidato a oferecer-se ao cargo,

nos conseguimos perceber a partida a sua motivacao. Quando falamos de uma
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faixa etaria mais elevada, normalmente a motivacao € sobrevivéncia, nao ha

uma motivacao profissional ou de carreira nesses momentos.

4. Como um todo, isto ¢, a nivel geral, sente que os trabalhadores da empresa em

questdo sentem-se motivados na realizacdo das suas tarefas?

R: Nao aquilo que eu entendo que devam estar. Isso é um ponto complexo
porque aborda questdes como o seu acolhimento e rececao, a integracao e
acompanhamento do seu trabalho. Quando trabalhamos num momento de
instabilidade, como o atual em que vivemos, hd uma rotacdo anormal de
trabalhadores. Assim nao ha wuma estabilidade que permita dar um
acompanhamento e no fundo se consiga transmitir a cultura da empresa. Nesta
fase, é algo que trabalhamos porque sentimos que nao temos criado as

condig¢Oes ideais para essa motivacao.

5. A nivel pessoal, sente-se motivado no seu trabalho?

R: Sim sem duvida.

6. Qual é o determinante que mais afeta a sua motivagio?

R: Essencialmente é aquela pelo qual estamos aqui, gerir as pessoas. Muitas
vezes também é a parte mais desmotivante porque sentimo-nos incapazes de as
conseguir motivar, falando essencialmente desta empresa e do grupo em si que
ja tem alguma dimensao, que ja tem mais de 1000 pessoas. Quando falamos de
empresas mais pequenas ¢ mais facil de conseguirmos estar mais perto das
pessoas e acompanha las, motiva-las e dessa forma motivarmo-nos a nods
proprios. De uma forma geral, estou sempre motivado e tenho que estar. O que
mais contribui as vezes para uma desmotivacao é nao criar essa relagao e essa
motivacao e transmiti-la para toda a equipa. Normalmente, e numa organizagao
j& como a nossa nao consigo eu pessoalmente transmitir essa motivacao
diretamente para o operador de “chao de fabrica”, portanto tenho de transmitir
em cadeia e muitas vezes essa motivacao perde-se nesses elos dessa cadeia e

nao atinge o primeiro ponto.

7. Relativamente a questdo anterior, considera que a resposta dos restantes

trabalhadores da organizacdo seria a mesma?

R: Dos colaboradores diria que essencialmente acho que ha uma parte

importante que é o reconhecimento do trabalho e do valor que tém. E algo que
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culturalmente o nosso pais nao o faz muito, outros paises nos quais temos
unidades, as pessoas tém uma maior facilidade em reconhecer o valor do seu
trabalho, por mais bdasico que seja. Nos temos de avaliar o colaborador pela
capacidade que ele tem na funcao que estd a desempenhar. Um dos fatores pelo
qual os trabalhadores de “chao de fabrica” nao conseguem ter essa motivagao, é

0 nao reconhecimento do valor deles.

8. Quais as agoes que a empresa pode tomar para aumentar a motivacio de um
trabalhador?

R: As agoes comecam logo no primeiro impacto. Uma boa rece¢ao, uma boa
integracdo e um bom acompanhamento. Se conseguirmos fazer estas 3 fases de
uma forma em que o colaborador se sinta motivado e bem integrado acho que
depois essencialmente é fazer o reconhecimento quando é merecido e também
algo que deve ser feito é transmitir uma informagao transparente acerca da
performance da empresa. Assim nao s6 o colaborador, mas também o conjunto
dos colaboradores sentirem quando realmente estao a contribuir para um bom
desempenho, quando € o caso, ou o oposto, quando o desempenho € menos
bom. Acho que a forma como se transmite a informagao e a transparéncia com
que se transmite essa informacao é fundamental para que o colaborador saiba o

seu desempenho e assim contribuir para o sucesso ou insucesso da empresa.

9. Considera que a motivacio de um trabalhador tem impacto positivo na
produtividade do mesmo? Ou seja, numa escala de 1 a 5, qual a importincia da

motivagdo na produtividade de um trabalhador?

R: Sim sem duavida. Relativamente a escala nao costumo dar os valores
maximos, visto que ha sempre oportunidade de melhoria, mas um 4
claramente. Acho que o fator da motivagao é preponderante no desempenho e
na produtividade do colaborador. Diria que se tivesse de definir o fator mais
importante de todos diria a motivacdo. Visto que a motivacdo também é
consequéncia de varias determinantes: uma boa remunera¢gdao, uma boa
condicao de trabalho, um bom reconhecimento, um bom ambiente, entre outras
variaveis. Se todas essas varidveis tiverem conjugadas nesse sentido, a

motivag¢do naturalmente aparece.
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10. Considera as habilitacoes literdrias um aspeto fundamental na contratagio de um
trabalhador?

R: Depende da func¢do que estamos a desempenhar. Se for uma funcao de
direcao, um cargo mais elevado que requer uma determinada especialidade, a
formacao é indispensavel e é algo que nos analisamos e priorizamos. Se
falarmos em fun¢oes mais indiferenciadas, o grau de habilitacao apesar de tudo
também comega a ser importante visto que cada vez mais trabalhamos com
ferramentas mais tecnoldgicas e a capacidade de um colaborador assimilar e
adaptar as novas tecnologias e novas formas de gestao € mais facil se o grau de

qualificagao for superior, de uma forma geral.

11. As acoes de formagio para os trabalhadores sdo um aspeto obrigatorios nesta

organizagdo com frequéncia?

R: Sao obrigatdrias e fazemos com alguma frequéncia.

12. Em caso afirmativo, considera que os trabalhadores aproveitam ao mdximo essas

acoes de formagio?

R: No momento atual acho que nao aproveitam na sua plenitude, nao tanto pela
culpa dos colaboradores, mas essencialmente pela forma como temos
implementadas essas formagoes. Sao formagdes importantes, ha cada vez mais
colaboradores sensibilizados que essas formagdes sao importantes, o resultado
ou o proveito delas nao tem sido aquilo que nods esperdvamos, mais pela
maneira de como essas formagoes estao a ser implementadas, mas estamos a

trabalhar para melhorar.

13. Caso os seus trabalhadores tivessem habilitagoes literdrias superiores, considera que

a sua produtividade iria aumentar?

R: Nao necessariamente. Podemos ter colaboradores com habilitacdes literarias
superiores, mas se nao tiverem motivacdo, também nao serd um ponto
fundamental para a produtividade. Considero que a motivacao, sem duavida,
seria mais importante e tem uma relacdo mais direta com a produtividade.
Temos muitos casos aqui de pessoas com habilitacdes mais baixas que foram
progredindo e que estao em graus de chefia, que em condi¢gdes normais
requeriam habilita¢des literarias superiores, mas o facto da motivagdo, do
empenho, do interesse e da constante aprendizagem leva-os a subir na

hierarquia da empresa. H4 que entender qual a razdo de ter habilitagdes
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superiores a fun¢ao que desempenha. Se é por falta de oportunidade a pessoa
naturalmente pode comegar por uma fungao menos adequada e ir crescendo e

rapidamente ir para o nivel de acordo com as suas habilitagoes.

14. Colocando uma situagdo hipotética e extrema. Consideremos um trabalhador muito
motivado e com um nivel de habilitagoes literdrias normal, e um segundo trabalhador
com um nivel de habilitacoes literdrias muito elevado e um nivel de motivacido normal.

Dos dois, qual consideraria que teria uma produtividade maior? E porqué?

R: Acho que o trabalhador que tivesse um grau de habilitagdo menos elevado,
mas um grau de motivagao mais elevado, nao so pelo seu proprio desempenho,
mas também por arrastamento poderia levar ao conjunto de colegas a aumentar
a sua produtividade e da organizagao em si. Portanto se eu conseguir ter ca de
10 pessoas 8 motivadas, seguramente que € mais importante do que ter 1

cérebro e 9 pessoas desmotivadas.

15. Numa escala de 1 a 5, qual a importdncia que as habilitagoes literarias que um

trabalhador possui tém na sua produtividade?

R: Diria que 3. Nao considero que sejam preponderantes. No entanto depende

da funcao, no entanto de uma forma geral diria um 3.

16. As habilitacoes literdrias tém um impacto positivo ou negativo na produtividade?

R: Tem um impacto positivo claro, o ideal seria ter os dois fatores em conjunto.

As habilitagoes adequadas para a fungao e a pessoa sentir-se motivada.

17. Caso o sistema educacional em Portugal fosse alterado, a produtividade dos
trabalhadores e das empresas em geral teria niveis mais elevados?

R: Eu acho que sim se fosse adaptado em funcao das necessidades atuais do
mercado de trabalho e das necessidades dos empresarios. Mudar por mudar
nao sei se aumentaria, mas acho que teria de mudar e acho que é imprescindivel
que mude para conseguirmos ter pessoas com capacidade de raciocinio mais
pratico e com formac¢ao adequada mais as necessidades atuais das empresas.
Acho que deve comegar nao tanto em idades mais avangadas, mas sim no
ensino primadrio e secunddrio. Mas acho esse ponto também fundamental para

as empresas em Portugal aumentarem os seus niveis de produtividade.
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