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Fatores Motivacionais

Estudo de Caso - Leroy Merlin - Maia

RESUMO

A motivacdo dos colaboradores no local de trabalho é muito importante para uma
organizagdo obter sucesso e para o crescimento da mesma. Como tal, este projeto
desenvolveu-se a pensar em ajudar na tomada de decisdo por parte dos gestores e
lideres. Desta forma, este estudo analisou o nivel de motiva¢do dos colaboradores da
Leroy Merlin da loja da Maia fazendo distingdo entre os fatores motivacionais
intrinsecos e extrinsecos. Foi elaborado um questionario que se aplicou a uma amostra
de 83 colaboradores da loja em questdo. Os dados obtidos deste questionario foram
analisados através de softwares informaticos e com base em abordagens estatisticas. A
revisao bibliografica presente neste trabalho, sustentou e comprovou os resultados do

mesmo.

Palavras-chave: motivacdo; fatores motivacionais; lideranca; motivacdao dos

funcionarios.



Motivational Factors
Case Study — Leroy Merlin - Maia

ABSTRACT

The motivation of employees in the workplace is very important for an organization to
succeed and for its growth. As such, this project was developed to help decision-making
by managers and leaders. Thus, this study analyzed the motivation level of Leroy Merlin
employees at the Maia store, distinguishing between intrinsic and extrinsic motivational
factors. A questionnaire was prepared and applied to a sample of 83 employees of the
store. The data obtained from this questionnaire were analyzed using computer
software and based on statistical approaches. The literature review in this work

supported and confirmed the results of the same.

Keywords: motivation; motivational factors; leadership; employee motivation.
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INTRODUCAO

“A motivacdo é um tema de particular interesse para as organizacdes, uma vez que
potencia o desempenho e os colaboradores motivados no contacto com os clientes dao
um contributo essencial para o sucesso das organiza¢des” (Santos Ferreira, 2017). A
capacidade das equipas de gestdo de resolver problemas centrados no ser humano pode
ajudar na criacdo de capital e potenciar o negécio de qualquer empresa (Chien et al.,

2020).

Desta forma, este projeto apresenta dados concretos para ajudar os lideres de equipas
a decidir onde devem dar mais énfase na lida com o colaborador na Loja da Leroy Merlin
da Maia. Como indica Chien et al. (2020) contratar a pessoa certa para a posi¢ao certa é
extremamente importante assim como para avaliacdo do desempenho no seu local de
trabalho. Assim, um dos objetivos deste trabalho passa por ajudar na tomada de decisao
dos gestores perante os seus colaboradores para que se obtenham os melhores

resultados.

Perante as indica¢des de Parjoleanu (2020), a motivacdo é um tdpico extremamente
importante de estudar, pois a sociedade de hoje tem caréncias de otimismo e
motivacdo. Desta forma, o objetivo principal deste projeto é perceber de que forma os
colaboradores da Leroy Merlin da Maia estao e sdo motivados. Em causa estdo dois tipos

de fatores motivacionais que podem ser fatores intrinsecos ou fatores extrinsecos.

Neste estudo foi usado um questionario de respostas simples e rapidas de forma a
manter o interesse dos inquiridos e veracidade das respostas. O questionario, ainda que
anénimo, estd dividido em dois setores: setor identificativo e o setor motivacional. No
primeiro, surgem questdes de género, faixa etaria, escolaridade e outras, enquanto no
segundo surgem questdes orientadas para perceber o nivel de motivacdo dos
colaboradores. Foi usada uma escala de 1 a 5, onde: 1 — nada motivante; 2 — pouco

motivante; 3 — neutro; 4 — motivante; 5 — muito motivante.

Ao longo do trabalho é feita uma revisao bibliografica que enquadra e sustenta toda a
informacao apresentada ao longo dele. Nesta revisdo sdao apresentados temas como a

“motivacdo no trabalho”, definicdes e pensamentos de outros autores, apresentamos



também algumas teorias de motivacdo em contexto de trabalho dando destaque as
principais. De seguida relacionamos o desempenho profissional com a motiva¢do de
forma a entender se quanto mais motivado um trabalhador estiver, melhor o seu

desempenho profissional e também se refere da influéncia da lideranga na motivacgao.

Perante isto, avangamos para o segundo principal ponto deste projeto que se denomina
de “metodologia”. Neste segmento descrevemos de forma geral a empresa sob a qual o
estudo serd elaborado, formulam-se hipdteses, enunciam-se os procedimentos,
populacdo e medidas e termina-se com a apresentacdo e discussdo dos resultados

obtidos e em complemento com algumas limita¢des e sugestdes de pesquisas futuras.

De salientar que toda a andlise e tratamento de dados foi efetuada recorrendo ao

software IBM SPSS 28 e complementado através do Microsoft Office — Excel.



1. REVISAO DA LITERATURA
1.1. Motivagao no trabalho

A motivagdo é um atributo muito dificil de coordenar e de fomentar para os gestores
principalmente em culturas organizacionais com uma grande diferenca cultural. Porém,
este assunto tem sido pesquisado e estudado por muitos autores e tém-se chegado a
conclusdes inovadoras e importantes relativamente ao significado deste atributo.
Segundo Parjoleanu (2020), “a motivagdo é um tépico importante para estudar nos
tempos pds-modernos, pois a sociedade pés-moderna é propensa a fatalidade, falta de
otimismo e motivacdo”. Trivellas (2011) espera que “a motivacdo como uma
caracteristica psicolégica humana contribua para o comprometimento dos

funcionarios”.

Santos Ferreira (2017) indica que “a motivacdo é fundamental para compreender o
comportamento humano”. A motivagdo surge como um fator chave para a melhoria de
desempenho e surge no ambiente de trabalho com o objetivo de criar um espaco de
trabalho onde os trabalhadores queiram contribuir com o seu conhecimento e

experiéncia para com a organizacao Lockwood (2010).

Segundo Santos Ferreira (2017) a motivacdo é um conceito abstrato que tem sido usado
na ciéncia humana e que pode ser visto de muitas perspetivas. Assim, a motivacao é
importante para perceber o comportamento humano porque, sem a motivagao um
individuo dificilmente podera atingir bons resultados relativamente ao seu

desempenho.

Lockwood (2010) indica que a “motivagdao é normalmente definida como uma forga
psicolégica que determina a dire¢dao do nivel de esfor¢o de uma pessoa, assim como a

sua persisténcia ao enfrentar obstaculos”.

Desta forma, podemos encontrar uma sinergia entre a motivacdo e o trabalho pois é
referido por Santos Ferreira (2017) que a motivacdo é um tema de particular interesse
para as organizagdes, uma vez que potencia o desempenho. No entanto, este autor

referencia que os gestores tém muita dificuldade em identificar o que motiva os seus



colaboradores, ndo conseguindo fornecer a motivacao de que os mesmos necessitam,
sabendo que “sem motiva¢do os individuos raramente conseguem bons resultados no
seu desempenho”. Ainda assim, “o sucesso de qualquer organizacdo depende de um
conjunto de individuos, lideres e subordinados e os seus sentimentos em relagdo ao seu

trabalho” (Ali et al., 2014).

Por norma, as pessoas empregadas ndo trabalham de modo determinado ou eficaz
como conseguiriam. A partir de um estudo realizado por Leibenstein (1966) gerou-se
uma discussdo de ideias sobre o que realmente motiva as pessoas no local de trabalho
sendo que surgiu a ideia de que os lideres se deviam de focar no compromisso. Por

exemplo, Chien et al. (2020) indica que o salario ndo é o principal fator motivacional.

A motivacdo esta no centro do desempenho e é essencial para o sucesso tanto da
organizacao quanto da sua equipa de trabalho (Lockwood 2010). Em concordancia com
este autor, Kanfer et al. (2017) refere também que “a motivacdo no trabalho é um tema
de crucial importancia para o sucesso das organizacdes e sociedades e para o bem-estar
dos individuos”. Rybnicek et al. (2019) também indica que “a motivagado no trabalho se
refere aos fatores que energizam, direcionam e mantém o comportamento dos

funcionarios ao longo do tempo”.

As teorias mais recentes mostram que a motivac¢do no local de trabalho esta relacionada
com o objetivo final dos proprios, ou seja, um colaborador terd mais motivacdo para
trabalhar se sentir que da sua persisténcia resultardo os desejados resultados.
Consequentemente, o sucesso de uma organizacdo vai depender do compromisso dos

colaboradores em alcancgar os objetivos da sua empresa (Chien et al., 2020).

Desta forma, a motivacdao no trabalho afeta diretamente as capacidades que um
individuo desenvolve, o emprego e a carreira que estes procuram e a maneira como
estes distribuem os seus recursos no que toca a intensidade, direcao e persisténcia de

certas atividades durante o trabalho (Kanfer et al., 2017).

Os gestores ou lideres de equipa tém de estar cientes que existem iniUmeros fatores que
contribuem para um grande desempenho dos seus colaboradores. Estes, devem

conseguir avaliar as pessoas e 0s processos para que decidam sobre as melhores op¢des



para aumentar a satisfacdo e produtividade dos seus empregados, uma vez que os
subordinados que sdao mais eficazes, eficientes e dedicados sdo, por norma, os mais
criativos e procuram constantemente a melhoria das suas capacidades (Chien et al.,

2020).

Os fatores motivacionais podem ter diversas origens mas, Ryan & Deci (2020) indicam
gue podem surgir de forma intrinseca ou extrinseca. Os mesmos autores definem
motivac¢do intrinseca como “uma atividade feita para o seu proprio bem ou esta inerente
o interesse préprio e prazer”, ou seja, sdo atividades que motivam pelos préprios
interesses ndao estando dependentes de fatores externos como a pressdao, mas
proporcionam as suas proprias satisfacdes e alegrias. Ainda segundo os mesmos, no que
toca a motivacdo extrinseca, esta diz respeito as outras razées que ndo sejam a

satisfacdo inerente.

Ainda assim, por norma, os empregados sdo mais motivados por fatores externos como
é o caso de bénus monetarios, promog¢des, avaliagdes ou até mesmo as opinides de
outros para com as atitudes deles. A motivacdo intrinseca provém dos interesses

préprios, pela curiosidade, pela sua moral ou outro (Paris et al., 2018).

Kanfer et al. (2017) mostra que “a motivagdo intrinseca existe quando as pessoas
completam tarefas porque sdo interessantes e agradaveis”. A motivagao extrinseca esta
relacionada a fatores externos, como ambiente de trabalho, saldrio e outros aspetos
externos. Um bom salario, beneficios extras, politicas de habilitacdo e varias formas de

supervisdo sdo bons exemplos desse tipo de motivacdo (Chien et al., 2020).

E importante perceber que a motivagdo se tornou num sistema de aumento de

produtividade, idealmente, mas pode ser mal empregue e ter o efeito adverso.

Segundo Parjoleanu (2020) Uma motivacdo externa esta adequada para empregados
com func¢Ges algoritmicas ao contrdrio para quem tem fungdes de criatividade. Desta
forma, de acordo com o autor, existem assim algumas consequéncias no que toca a

antecipar as recompensas externas:

= O desaparecimento da motivacdo intrinseca;



= Diminui¢dao do desempenho;

= Diminuigdo da criatividade;

= Preveng¢ao do bom comportamento;
= Causa vicio;

= Estimula o pensamento a curto prazo.

Ainda que os lideres ou gestores optem pelo tipo de motivagdao de recompensa, esta
nunca deve de ser dada antecipadamente nem o empregado deve ter a percecdo de que
esta chegara. Este tipo de recompensa deverd de ser executada de forma imprevisivel e
alternando entre aspetos tangiveis e intangiveis (Parjoleanu, 2020). Isto porque,
segundo o mesmo autor, as recompensas tangiveis tornam-se menos valiosas quando
em comparacao feedbacks positivos e especificos acerca do trabalho dos colaboradores

de forma a dar valor aos seus esforgos.

Autores como Howard et al. (2021), Calk & Patrick (2017), Lockwood (2010), Kanfer et
al. (2017) Chien et al. (2020) e (Ryan & Deci, 2020) defendem que a autonomia é um
fator extremamente importante na motivacdo de um trabalhador e indicam que
colaboradores que tenham menor liberdade sdo propicios a obter resultados de
desempenho piores que os restantes. Desta forma, o tipo de lideranga operada pelos
superiores tem uma influéncia direta na motivacao dos seus colaboradores. Um tipo de
lideranca sustentado em mais apoio tem, por norma, colaboradores mais motivados.
Por outro lado, locais de trabalho que apresentem baixos niveis de autonomia e
feedback levam a uma diminuicdo de motivacdo (Howard et al., 2021). Em concordancia
com esta linha de pensamento, Lockwood, (2010) também indica que “um outro fator

motivacional é ser confidvel para realizar certo trabalho e ndo ser controlado”.
1.2. Teorias da Motivagdo no trabalho

Ao longo do ultimo século, as teorias da motivacdo foram evoluindo para que seja
possivel se encaixarem em diferentes niveis de organizacdes e respetivo

desenvolvimento. Podemos identificar, segundo Rosa (1994), dois tipos de teorias: as



teorias cldssicas que sdo teorias prescritivas que procuram informar os gestores e lideres
como motivar os seus colaboradores e as teorias contemporaneas que procuram a

explicagdao para os fendmenos inerentes ao ciclo motivacional de um empregado.
= Teoria da hierarquia das necessidades (Maslow 1954)

Esta teoria é baseada numa hierarquia de cinco niveis em que classifica as necessidades
como motivagdo (Berl et al., 1984). A fonte de motivagdo neste caso é a satisfacdo mais
basica seguindo os desejos mais intelectuais. As necessidades em conta sdo (de baixo
para cima) fisioldgicas, de seguranca, social, de estima e autorrealizagao no topo (Santos

Ferreira, 2017).
= Teorias dos dois fatores (Herzberg 1968)

Este modelo de pensamento tem sido usado para explorar a satisfacdo no trabalho entre
empregados e, de acordo com Herzberg, esta teoria apresenta dois tipos de fatores
motivacionais: “motivadores, que sdo os principais impulsionadores da satisfacdo no
trabalho e incluem conquistas, reconhecimento, responsabilidade e avang¢o no trabalho
e insatisfatodrios (fatores de higiene) que sdo as principais causas de insatisfacdo no
trabalho que incluem fatores como as condi¢des de trabalho, salarios, relagdes com

colegas, politicas administrativas e supervisdao” (Alrawahi et al., 2020).
= Teorias X e Y (McGregor 1960)

O autor destas teorias, Douglas McGregor, questionou as suposi¢cdes do
comportamento humano nas organizagoes. Ele destacou o novo papel dos gestores e
lideres em que tinham de passar de uma postura assertiva e controladora para uma
postura de ajuda em atingir o potencial completo dos seus empregados e colaboradores

(Kopelman et al., 2008).

Desta forma, McGregor apresentou duas abordagens diferentes denominadas as
abordagens (ou teorias) X e Y. A teoria X “vé o Homem como indolente por natureza,
trabalhando o minimo possivel e faltando ambicdo” (Santos Ferreira, 2017). Por outro

lado, a teoria Y apresenta-se como uma nova abordagem a gestdo e pressupde que o



Homem seja capaz de se auto orientar e melhorar a eficacia organizacional (Santos

Ferreira, 2017)
= Teoria da Expectativa (Vroom 1964)

Victor Vroom apresenta uma das teorias mais aceites e suportadas no mundo dos
investigadores (Ferreira, 2006). A teoria da Expectativa de Vroom tenta explicar o
comportamento orientado para objetivos. O autor indica que as pessoas agem de
encontro ao seu prazer e preferem ac¢des que trazem utilidade pessoal (Suciu et al.,
2013). Vroom acredita que “o processo motivacional ndo depende apenas dos objetivos
individuais, mas também do contexto de trabalho em que o individuo esta inscrito”

(Ferreira, 2006).

Nesta teoria, a motivacdo é determinada por trés fatores: expectativa,
instrumentalidade e valéncia. Os colaboradores ficardo motivados quando
reconhecerem que o esforco levara a melhor performance e existe uma ligacao direta

para com os resultados pretendidos (Suciu et al., 2013).
» Teoria ERG (Alderfer 1972)

Segundo Alderfer, o Homem é motivado por trés grupos de necessidades nucleares
como a existéncia (existence), relacionamento (relatedness) e crescimento (growth). As
necessidades de existéncia estdo relacionadas com as necessidades humanas basicas
como a seguranca. As necessidades de relacionamento focam-se nas relagdes
interpessoais importantes e positivas e, por fim, o crescimento representa o
desenvolvimento pessoal e autorrealizacdo (Arnolds & Boshoff, 2002). Assim, esta teoria
assemelha-se a teoria apresentada por Maslow (1954) uma vez que sdo teorias
sequenciais mas, diferem no sentido em que a teoria de Alderfer suporta que mais que
uma necessidade pode estar ativa ao mesmo tempo. Ainda assim, Ferreira (2006) indica
gue a “teoria ERG é um aprimoramento da teoria de Maslow” tornando-se uma teoria

mais universal.

= Teoria das necessidades aprendidas (McClelland 1961)



A teoria de McClelland indica que cada funciondrio tem as suas necessidades e que a
competicdo entre eles resulta na motivagdo e caréncia de satisfazer essas necessidades.
“O ambiente de trabalho oferece fatores externos que prometem a satisfacdo das
necessidades que, quando interagem com fatores de motivagdo internos, observa-se

um colaborador motivado” (Rybnicek et al., 2019).
» Modelo das caracteristicas do trabalho (Hackman e Oldham 1976)

A teoria destes autores é que existem cinco grandes dimensdes de trabalho que afetam
os resultados pessoais e na empresa. Estas cinco dimensdes sdao autonomia, feedback,
variedade de habilidades, identidade da tarefa e o significado da mesma. Hackman e
Oldham indicam que é importante reconhecer as caracteristicas do trabalho e como

estas afetam a satisfagdo dos funcionarios numa organizagao (Ali et al., 2014).
= Teoria do estabelecimento de objetivos (Locke e Latham 1985)

Locke e Latham defendem que, para que haja motivacdo no trabalho, os funciondrios
deverdo criar metas e objetivos que desejem alcancar (Santos Ferreira, 2017). As metas
devem de ser plausiveis mas desafiadoras para que facam sentido e ndo entrem em
conflito com os valores pessoais de quem as coloca, gerando assim algum
comprometimento entre os colaboradores e, consequentemente, motivacdo (Ferreira,
2006). Edwin Locke defende que a intencdo de lutar por um objetivo é a maior fonte de

motivagao no trabalho.
= Teoria da autodeterminagao (Deci e Ryan 1985)

A teoria da autodeterminacdo é um bom exemplo tipico da motivacdo interna uma vez
gue estabelece o grau de autodeterminac¢ado e o grau de autonomia. Ou seja, a fonte de
motivacdo principal é a satisfacdo das necessidades intrinsecas. Stanii¢ Cerovi¢ (2021)
defendem um processo que vai desde a auséncia de motivacao nos colaboradores,
passando a existir motivacdo intrinseca e continuando para a motivacdo extrinseca

(Stanisi¢ & Cerovi¢, 2021).



1.3. Desempenho profissional e motivagao

“As organizagOes beneficiam de terem colaboradores inspirados, entusiasmados e
motivados, assim como funcionarios que veem longevidade na sua organizagao” (Petak,
2021). Call e Ployhart (2021) indicam também que ao aumentar o desempenho

individual traduz-se num aumento de valor da empresa.

Em concordancia, Ghasemy et al., (2022) refere que Campbell (1990) vé o desempenho
profissional como um comportamento que tem como fim o alcancar uma meta ou

objetivo num trabalho, fungao ou organizagao.

Desta forma, podemos indicar que o desempenho profissional se refere ao desempenho
de uma pessoa no seu local de trabalho, sendo que existem multiplas dimens&es para
avaliar o desempenho profissional de um empregado: foco no objetivo, cooperacao,
facilidade no trabalho e a classificacdo global. Existem também trés medidores como a
eficiéncia, a eficacia e a qualidade (Chou et al., 2022). Segundo o mesmo autor, existem
8 caracteristicas pessoais que distinguem os colaboradores que sdo: as relacdes
interpessoais, o conhecimento de causa, a gestdo, as competéncias comunicacionais, os

habitos de trabalho, o conhecimento, o planeamento e andlise e a avaliacdo global.

Assim, a correlacdo entre a motivacao no trabalho e o desempenho no mesmo tornou-
se proporcional. De acordo com Guo et al. (2021) “a motivacdo tornou-se um dos
comportamentos organizacionais que influenciam o desempenho no trabalho”. Ainda
segundo Gou et al. (2021) além da performance a eficiéncia também é aprimorada para
o colaborador que apresente uma maior intensidade de motivacdao no trabalho.
Também é referido que a motivacdo intrinseca tem uma melhor reacdo no que toca a

satisfacdo e desempenho no trabalho por parte dos colaboradores.

Shin et al., (2019) defendem no seu estudo que a motivacdo intrinseca é mais
importante face a motivacdo extrinseca por duas razdes. Claramente as duas
apresentam aspetos positivos no que toca a conclusao de tarefas e ao seu desempenho
mas, estudos concluiram que com a motivagdo intrinseca consegue-se prever 0s
resultados de desempenho independentemente da presenca de recompensas

extrinsecas. Assim, os mesmos autores indicam que a motivacdo intrinseca é
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influenciada por fatores contextuais como a inseguranga no trabalho e concluem que
este tipo de motivagdo estd diretamente ligado com o tema da insegurancga no trabalho
assim como o desempenho e os resultados comportamentais. Em concordancias com
Shin et al. (2019), Ryan & Deci (2020) também referem que a motivagao intrinseca esta

associada a um melhor desempenho.

“Podemos esperar que a inseguranca no trabalho diminua a motivacao intrinseca dos

funcionadrios por incutir pensamentos e emogdes negativas” (Shin et al., 2019).

Shin et al. (2019) conclui no seu estudo que a motivagao intrinseca esta relacionada
positivamente com o desempenho profissional podendo comprovar que quanto mais
motivado intrinsecamente o colaborador estiver, maior a probabilidade de maior e
melhor desempenho no trabalho e nas tarefas que Ihe estdo acarretadas. De acordo
com Shin et al. (2019), encontramos Trivellas (2011) que afirma que “estudos empiricos
revelam que a motivagao intrinseca influencia positivamente o desempenho

III

profissiona

“Dado que a motivacdo no trabalho fornece o pano de fundo necessario para provocar,
orientar e sustentar o comportamento dos funcionarios numa determinada direcao
comprometida, os pesquisadores imaginam que os objetivos organizacionais podem ser
alcancados apenas com o compromisso duradouro dos membros da organiza¢dao”
(Trivellas, 2011). Ou seja, um colaborador com uma maior motivag¢ao no trabalho tera

maior facilidade em seguir as dire¢des pretendidas e propostas pela organizacgao.
1.4. Ainfluéncia da lideran¢a na motiva¢ao dos trabalhadores

Como ja referido em cima, existem muitas variaveis que influenciam a motivacdo de um
colaborador sendo elas intrinsecas ou extrinsecas. No entanto, e de acordo com Paris et
al. (2018), os lideres e gestores devem focar-se no comprometimento dos seus

funcionarios ao invés do controlo sobre os mesmos.

De acordo com muitos investigadores, existem trés necessidades que sdo vistas como
fundamentais para a motivacdo dos funcionarios e que estdo diretamente relacionadas

com o tipo de lideranca. Sdo elas a autonomia, competéncia e o relacionamento. A
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autonomia porque diz respeito ao senso de iniciativa e é suportado pelo interesse
proprio mas, contrariamente, é enfraquecido quando é controlado externamente seja
por recompensa ou puni¢cdes. Competéncia porque diz respeito a sensacdo de poder ter
sucesso e crescer. Esta é potenciada em ambientes bem estruturados e com feedbacks
positivos e oportunidades de crescimento. O relacionamento porque faz referéncia ao

sentido de pertenca e respeito entre colegas (Ryan & Deci, 2020).

Desta forma, podemos dizer que o bom ambiente na empresa potencia o trabalho das
pessoas fazendo com que elas sintam que conseguem fazer a diferenca, que sao
entendidos pelos outros e pelos superiores e que lhes é dado o devido valor (Afsar et

al., 2016).

“Todas as organizacGes dependem de bons lideres para ajudar na melhoria do
desempenho e motivacdo” (Fjendbo, 2021). Segundo Parjoleanu (2020) os lideres ou
gestores podem usar a técnica de dividir os colaboradores por categorias para facilitar a

compreensdo de como motivar os seus empregados.

De acordo com a teoria de Hertzberg, Parjoleanu (2020) afirma que um lider ao dar

apoio e feedback concreto e significativo esta mais perto de motivar os seus seguidores.

Um lider de equipa motiva os seus seguidores a realizar mais do que esperado deles e
também os provoca de forma a que estes transcendam os seus préprios interesses em
prol da equipa ou organizacdo sempre com o objetivo de promover o seu potencial
(Abelha et al., 2020). Mas, como nem todo o lider € um bom lider tem de se ter em
atencdo aos aspetos indesejaveis desta variavel. Por norma, um mau lider apresenta
falta de “capacidades e habilidades necessarias para analisar situacdes, tomar decisdes
e superar desafios” (Abelha et al., 2020). Consequentemente, estes tipos de atitudes

levam a uma falta de motivacdo e alta rotatividade de funcionarios.

Um dos grandes erros dos lideres mais inexperientes é assumirem que os mesmo fatores
motivacionais funcionam para todos os seus seguidores (Parjoleanu, 2020). A critica

frequente também leva a desmotivacdo da sua equipa.
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2. METODOLOGIA
2.1. Visdo Geral

O estudo realizado teve como base uma pesquisa descritiva através do uso de um
guestionario de motivacdo na empresa Leroy Merlin, nomeadamente na loja da Maia.
O questiondrio tem como objetivo ter a percecdo dos fatores motivacionais dos

colaboradores da loja em questao.

A empresa Leroy Merlin, € uma organizacdo do grupo ADEO, especializada na venda de
produtos e servigos na area da bricolage, construcdo, decoracgdo e jardim que tem como
visdo “o ser humano primeiro”. Esta organizacdo tem lojas em vdrios paises pelo mundo
e procura a cooperacdo entre habitantes, produtores locais e profissionais. Estd em
Portugal continental e ilhas desde o ano de 2003 possuindo mais de 50 lojas e

empregando mais de 5 800 colaboradores.
Segundo a empresa, seguem os seguintes valores:
= Auténticos: reconhecem fragilidades e trabalham para melhorar;

= |mpactantes: promovem inovac¢dao e tentam antecipar a necessidade dos seus

clientes;

Interdependentes: procuram beneficiar todas as partes envolvidas;

Abertos: em continua aprendizagem.

Como referido, a marca estd em Portugal com mais de 50 lojas em funcionamento
complementadas pelo canal online. As lojas sdo dividas em oito zonas de vida
correspondendo a uma area geografica: Norte, Porto, Centro Norte, Centro Sul, Lisboa

Este, Lisboa Oeste, Margem Sul, Algarve e llhas.

Cada loja esta dividida em 13 sec¢des que se orientam por especificidade:
1) Materiais de Construcao;
2) Madeiras;

3) Canalizacdo, Conforto e Eletricidade;
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4) Ferramentas;
5) Tapetes;
6) Ceramica;
7) Sanitarios;
8) Cozinhas e Roupeiros;
9) Jardim;
10) Ferragens e Arrumacao;
11) Pintura;
12) Decoracao;
13) lluminagao.
2.2. Hipéteses

Com base na pesquisa bibliografica acima, conseguimos formular dois pressupostos para
as respostas a este questionario como fica exemplificado no grafico 1. A fundamentacao
da revisao bibliografica levantou as hipéteses dos fatores intrinsecos serem os principais
motivadores dos colaboradores ou, por outro lado, os fatores extrinsecos serem mais

influentes neste aspeto.

Fatores Fatores

Intrinsecos Extrinsecos

Motivacdo

Grdfico 1. Hipoteses do questiondrio aplicado
Fonte: Autor

De forma descritiva, as hipdteses passam por:
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H1: Os fatores intrinsecos influenciam, maioritariamente, os colaboradores da loja;
H2: Os fatores extrinsecos influenciam, maioritariamente, os colaboradores da loja.
2.3. Métodos - procedimentos e populagao

A elaboragdo e aplicagdo do questiondrio motivacional teve por base a pesquisa
concluida na revisdo bibliografica onde o principal objetivo passa por encontrar os
principais fatores motivacionais para que se entenda se estes advém, maioritariamente,

de fatores intrinsecos ou extrinsecos.

O questiondrio esta elaborado com o objetivo de ser o mais simples, coerente, objetivo
e rapido de responder sem que afete a viabilidade do mesmo. Foi pensado para que, de
forma rapida, o colaborador consiga responder a todas as perguntas num periodo de
tempo que ndo altere o seu rendimento didrio de trabalho, nem que seja demasiado

cansativo para quem responde.

O questionario esta dividido em duas sec¢des, uma primeira identificativa e a segunda
ja mais orientada para os fatores motivacionais dos colaboradores. Nas informacdes
preliminares do questiondrio estd descrito que se trata de um questiondrio anénimo
onde cada opc¢do de resposta é valida tanto como outra. Mais se informa que “a
privacidade e a protecdao de dados estdo de acordo com o Regulamento Geral de
Protecdo de Dados da UE: os dados recolhidos destinam-se a um estudo académico,
sendo mantidos pelo periodo de tempo necessdrio para a sua conclusao e NUNCA

SERAO DIVULGADOS A TERCEIROS”.

No curso da primeira seccdo encontramos perguntas face a faixa etaria cuja se encontra
dividida em trés: entre 18 a 25 anos, entre 26 a 39 anos e 40 ou mais anos. Esta divisao
tem o propdsito de conseguir identificar, em cada faixa etaria, qual a importancia que
dado aos diversos fatores motivacionais. De seguida questiona-se o género do inquirido
onde esta incluida uma resposta “prefiro ndo responder”. Pergunta-se também acerca
ao grau de escolaridade com o intuito de perceber se colaboradores com mais formacao
escolar tendem, ou ndo, a ser mais motivados por fatores intrinsecos, nomeadamente a

realizacdo pessoal. Nesta resposta apresentamos trés opgoes: ensino basico, secundario
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ou superior. Por ultimo, na parte identificativa do questionario, perguntamos o regime
de horario (full time ou part time) e ha quanto tempo estd empregado na empresa em

questao.

Na segunda seccdo ja se encontram as catorze questdes relativas aos fatores
motivacionais que estdo divididas em fatores intrinsecos e extrinsecos que tém por base

os diversos autores descritos na revisdo bibliografica deste documento.

As questdes estdo representadas na tabela 1:

Tabela 1. Fatores intrinsecos e extrinsecos

Fatores intrinsecos Fatores Extrinsecos
Gosto pelo trabalho/negécio Vencimento e prémios
Competitivo (ser o melhor) Oportunidade de promocao de carreira
Melhoria das competéncias Opinido dos colegas
Realizagdo pessoal e profissional Boa relagdo com os colegas e superiores

Seguranca no trabalho

Horario de trabalho

Feedback positivo do teu superior
Feedback construtivo do teu superior

Autonomia

Fonte: autor — baseado em (Chien et al., 2020; Hitka et al., 2019; Howard et al., 2021; Kanfer et al.,
2017; Koziol & Koziol, 2020; Lockwood, 2010; Paris et al., 2018; Parjoleanu, 2020; Russell Calk & Patrick,
2017; Ryan & Deci, 2020; Santos Ferreira, 2017)

De forma a perceber a exequibilidade do questionario, este foi criado e passado em
formato piloto para a equipa de Jardim da loja. Este procedimento foi uma forma de
entendermos se haveria alguma questdo que ndo estivesse clara ao entender do

colaborador ou outro possivel feedback dos mesmos.

O questionario piloto (ANEXO 1) foi passado de forma individual a um total de seis

colaboradores da seccdo de Jardim cujos feedbacks foram, globalmente positivos. No
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entanto, surgiram algumas duvidas entre dois participantes no que respeita a escala
utilizada que, neste formato piloto, se escalava desde “pouco importante” até “muito
importante”. Este tipo de descricdo, segundo eles, gerou confusdo no entender da

guestdo uma vez que ndao compreenderam o objetivo principal da mesma.

Todas as respostas foram cronometradas para perceber, em média, quanto tempo é que
os inquiridos iriam despender e o resultado foi de 1 minuto e 97 segundos. Como
referido, o objetivo passaria por trazer um questiondrio que fosse simples, rapido e

objetivo de responder. Entdo, este projeto piloto permitiu tirar as ilagcdes pretendidas.

Posto isto, a reformulacdo deste piloto deu origem ao questionario final (ANEXO II) que
foi aplicado a todos os colaboradores da loja. Por questdes de protecdao de dados, a
informacdo acerca dos trabalhadores da loja mais recente possivel de obter foi datada
a 31/12/2021 onde se contavam 147 pessoas empregadas o que faz deste o total da

populacao.

O guestionario foi dado a conhecer através de dois meios. Primeiramente, foi anunciado
pelo autor nos briefings realizados em loja todas as segundas, quartas e sextas-feiras e
posteriormente ao primeiro anuncio do mesmo, este foi enviado para todos os
colaboradores da loja através de um e-mail a que todos tém acesso. Foi reservado,
durante um periodo de dias, um espac¢o na apresentagdao de diapositivos durante o

briefing da loja (ANEXO IlI).

Além disso, o autor teve o cuidado de ir pedindo aos colaboradores que preenchessem

de forma a aumentar o nimero de respostas para que o inquérito se tornasse valido.
2.4. Medidas

Nas perguntas dos fatores motivacionais do inquérito foi utilizada uma escala de 5

valores baseada na revisao bibliografica:
1. Nada motivante;
2. Pouco motivante;

3. Neutro;
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4. Motivante;
5. Muito motivante.
2.5. Apresentagao e discussao de resultados

Dado a populagdo de 147 colaboradores, a percentagem de resposta rondou os 56%
qgue, em dados exatos, contou com 83 inquéritos respondidos. Os resultados sdo
apresentados em baixo de forma estanque, ou seja, primeiramente os resultados do
setor identificativo do questionario e de seguida do setor dos fatores motivacionais.
Para cada apresentacdo destes resultados, aponta-se também uma breve analise e

discussao dos mesmos.

Das 83 respostas obtidas podemos indicar que a faixa etaria predominante em loja estd
compreendida entre os 26 e os 39 anos correspondendo a 54%. Como podemos
observar no grafico 2, 27% dos colaboradores correspondem a 40 ou mais anos e, em

menor quantidade, a faixa etaria dos 18 a 25 anos com 19%.

Faixa etaria

= 40 anos ou mais

= Entre 18 a 25 anos

= Entre 26 a 39 anos

Grdfico 2. Faixa etdria
Desta forma, podemos indicar que a loja possui colaboradores, maioritariamente, que
sdo da geracdo Millenials e, como indica Calk & Patrick (2017) estes tendem a focar-se

mais nos aspetos individuais em detrimento das necessidades organizacionais.
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Relativamente ao género dos inquiridos (Tabela 2), podemos apresentar que 47 pessoas
responderam que sao do sexo masculino e 36 do sexo feminino. Estes valores,
percentualmente, indicam que 57% sao masculinos e 43% femininos fazendo com que

haja um equilibrio de género na amostra.

Tabela 2. Género dos inquiridos

Género Total de respostas
Feminino 36
Masculino 47

Na vertente da escolaridade, os inquiridos tinham a hipdtese de responderem se
completaram o ensino basico, o ensino secunddrio ou o ensino superior. Desta forma, é
possivel observar no grafico 3 que as respostas se dividem entre o ensino secundario e
o ensino superior correspondendo a 51% e 47% respetivamente. Apenas 2% dos

inquiridos tém o ensino basico.

Escolaridade

2%

® Ensino Basico

47% = Ensino Secundario

51%
= Ensino Superior

Grdfico 3. Escolaridade
Analogamente ao regime de trabalho, 62 inquiridos trabalham a full-time e apenas 21
trabalham a part-time revelando uma percentagem de 75% e 25% respetivamente.
Curiosamente, relativamente a pergunta “Ha quanto tempo trabalha na empresa”,

sensivelmente metade da amostra trabalha ha 5 anos ou mais na empresa e a restante
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metade menos de 5 anos (grafico 4). Neste aspeto, podemos notar que na loja da Maia
existe uma fidelizagdo dos colaboradores perante a propria empresa podendo estar

ligado a satisfacdo e motivacao dos préprios colaboradores em trabalhar na mesma.

Tempo na empresa

= 5 ou mais anos
= Entre 2 a5 anos

= Menos de 2 anos

Grdfico 4. Tempo na empresa
Relativamente as questdes quantitativas, podemos indicar que a que importa maior
média de respostas é a pergunta relativa a seguranga no trabalho que apresenta uma
média de 4,46. Por outro lado, podemos notar que a questdo com uma menor média é
a “oportunidade de promocdo de carreira” com o valor de 3,47 (tabela 3). Estes
resultados foram obtidos através da soma do valor de todas as respostas a cada
pergunta, dividindo pelo total de respostas dado pela formula:

Xt + X0+ Xa+ -+ Xp
n

X =
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Tabela 3. Estatisticas — média e desvio padrdo das respostas

Desvio
Questio Média
Padrao
Gosto pelo
4,02 | 0,780
trabalho/negdcio
Vencimento e prémios 3,93 0,866
Oportunidade de
3,47 | 0,967
promogao da carreira
Competitivo (ser o
3,77 0,954
melhor)
Realizacdo pessoal e
3,83 1,034
profissional
Melhoria das
4,02 0,765
competéncias
Opiniao dos colegas 383 0867
Boa relagdo com os
4,33 | 0,718
colegas e superiores
Seguranca no trabalho 4,46 0,570
Horario de trabalho 3,72 1,004
Feedback positivo do teu
4,02 0,924
superior
Feedback construtivo do
3,98 0,950
teu superior
Ter autonomia 4.28 0,686

Também podemos observar na tabela 3 os valores relativos ao desvio padrao. Estes

valores representam se as respostas sdo uniformes, ou ndo. Se o valor se aproximar do
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0, isto significa que as repostas dos inquiridos estdo mais uniformes. Estes resultados

foram obtidos através da formula:

n
2.(x; = M,)?
i=1

n

Dpi=

Sendo que:

e 5 -simbolo de somatdrio que indica que temos de somar todos os termos, desde

a primeira posicao (i=1) até a posi¢do n;
e X -valor na posicdo i no conjunto de dados;

e Ma - média aritmética dos dados;

n - quantidade de dados.

Logo, mediante a observacdo da tabela 3, podemos notar que a resposta com maior
uniformidade é, também, a resposta com uma maior média — seguranca no trabalho —
com um valor de 0,570. Por outro lado, atingindo um valor de 1,034 de desvio padrao,

estd o fator com maior dispersao de respostas — realizacdo pessoal e profissional.

Através desta tabela podemos entdo definir que o trabalho da empresa em manter a
seguranca dos colaboradores estd a ser notada pelos mesmos uma vez que estes
consideram este fator como o mais motivante para trabalhar nesta organizacdo. Para
além disso, devemos destacar a “boa relacdo com os colegas e superiores” que
apresenta a segunda maior média de motivacdo (4,33) o que indica que os
colaboradores acreditam que haja um bom ambiente de trabalham e sentem-se
motivados com esse fator. Pela negativa, temos o fator do “horario de trabalho” que é

a segunda pior média de motivacdo dos inquiridos com o valor de 3,72.

Tendo em conta que, como mostra a tabela 3, a maior parte dos fatores com motivacao
mais baixa sdo fatores extrinsecos, o indicador para os lideres e gestores da empresa é
positivo uma vez que podem ser controlados, ou seja, € mais facil manipular a motivacado

de um colaborador através dos fatores extrinsecos ao invés dos fatores intrinsecos.
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Assim, se a intencdo for aumentar o nivel de motivacdo neste tipo de fatores, os gestores
devem dar mais destaque em analisar como ir de encontro as expectativas dos
colaboradores. Por exemplo, o horario de trabalho apresenta um nivel de motivacao
relativamente baixo face ao restante entdo, é mais facil de tomar medidas neste caso

ao invés do fator “gosto pelo trabalho/negécio”.

Ao analisar as questdes relativas a motivagdo intrinseca e extrinseca (como descritas na

tabela 1) obtemos os resultados que podemos observar na tabela 4 e 5:

Tabela 4. Estatisticas - média geral dos fatores intrinsecos

Questdo Média

Gosto pelo

trabalho/negécio

Competitivo (ser o

melhor)

3,92
Realizagdo pessoal e

profissional

Melhoria das

competéncias
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Tabela 5. estatisticas - média geral dos fatores extrinsecos

Questdo Média

Vencimento e prémios

Oportunidade de

promocgao da carreira

Opinido dos colegas

Boa relacdo com os

colegas e superiores

Seguranca no trabalho 4,00

Horario de trabalho

Feedback positivo do teu

superior

Feedback construtivo do

teu superior

Ter autonomia

Relativamente aos fatores motivacionais intrinsecos, podemos indicar que de forma
geral todas as respostas tém uma mediana no valor de 4 (motivante) e um minimo de
resposta de 1 (nada motivante) e maximo de 5 (muito motivante) sendo que no fator
motivacional da melhoria das competéncias o minimo se apresenta no valor 2 (pouco
motivante). Os fatores extrinsecos apresentam uma maior variancia nos que diz respeito
aos minimos de resposta, variando entre o valor 1, 2 e 3 sendo o maximo o mesmo valor

para todos, o valor 5.

Em resumo das tabelas 4 e 5 podemos refutar que os fatores extrinsecos estdo a ser
fatores de maior motivacao para trabalhar nesta empresa face aos fatores intrinsecos

com uma média de resposta de 4,00 para 3,92 respetivamente.
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Tabela 6. Tabela de frequéncias absolutas e percentis — Gosto pelo trabalho/negdcio

Gosto pelo trabalho/negécio

Percentagem Percentagem
Frequéncia | Percentagem
valida acumulativa
Nada
1 1,2% 1,2% 1,2%
motivante - 1
Pouco
1 1,2% 1,2% 2,4%
motivante - 2
Neutro - 3 15 18,1% 18,1% 20,5%
Motivante - 4 44 53,0% 53,0% 73,5%
Muito
22 26,5% 26,5% 100,0%
motivante - 5
Total 83 100,0% 100,0%

Tabela 7. Tabela de frequéncias absolutas e percentis - Sequranga no trabalho

Seguranca no trabalho

Percentagem Percentagem
Frequéncia | Percentagem
valida acumulativa
Neutro -3 3 3,6% 3,6% 3,6%
Motivante - 4 39 47,0% 47,0% 50,6%
Muito
41 49,4% 49,4% 100,0%
motivante - 5
Total 83 100,0% 100,0%

Nas tabelas 6 e 7 podemos verificar dois fatores sendo que o primeiro é um fator

intrinseco e o segundo é um fator extrinseco. Pode-se observar na tabela 6, referente

ao gosto pelo trabalho/negdcio, que todas as hipdteses de resposta foram preenchidas
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(a escala de 1 a 5) enquanto que na tabela 7 simplesmente foram utilizadas as op¢des
que vao de 3 (neutro) a 5 (muito motivante). No fator da seguranga do trabalho vemos,
predominantemente, a resposta 5 (muito motivante) com um total de 41 respostas, por
outro lado, no fator do gosto pelo trabalho/negdcio, vemos a resposta 4 (motivante)
com o maior numero de incidéncias, (-) 44. Em termos de percentagens, isto equivale a

49,4% e 53% respetivamente.

Relativamente as respostas das perguntas correspondentes aos fatores motivacionais
intrinsecos identificados na tabela 1, podemos contar que a resposta “nada motivante”
foi respondida 7 vezes; “pouco motivante” 13 vezes; “neutro” 67 vezes; “motivante”

160 vezes e “muito motivante” 85 vezes.

Podemos avaliar no grafico 5 os valores, em percentagem, das respostas as perguntas

referentes aos fatores motivacionais intrinsecos. Assim, podemos observar que a

7

resposta “motivante” é a que apresenta maior volume de contestacdes, perfazendo um
total de 48,19%. Com menor taxa de resposta, encontramos a resposta “Nada

motivante” com um total de 2,11%.

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%

10,00%

Nada Pouco Neutro - 3 Motivante - 4 Muito
motivante - 1 motivante - 2 motivante - 5

Grdfico 5. Percentagem de respostas dos fatores intrinsecos

Por outro lado, os fatores motivacionais extrinsecos, por serem um maior nimero de
fatores, obtiveram um maior nimero de respostas. A resposta “nada motivante” foi

respondida 10 vezes; “pouco motivante” 37 vezes; “neutro” 128 vezes; “motivante” 339
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vezes e “muito motivante” 233 vezes. No entanto, em termos de percentagens,
equivale-se aos fatores intrinsecos, perfazendo um total de 45,38% na resposta 4 e, em

menor percentagem a resposta 1 com 1,34%.

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00% —_— .

Nada Pouco Neutro-3  Motivante - 4 Muito
motivante - 1 motivante - 2 motivante - 5

Grdfico 6. Percentagem de respostas dos fatores extrinsecos
Em formato comparativo, apresentamos a tabela 8 que mostra a taxa de resposta para
cada hipotese. Aqui, podemos notar que os fatores intrinsecos prevalecem sobre os
fatores extrinsecos nas respostas “nada motivante”, “neutro” e “motivante”. Por
conseguinte, os fatores extrinsecos predominam nas respostas “pouco motivante” e

“muito motivante”.

Tabela 8. Dados comparativos - fatores intrinsecos e extrinsecos

Fatores Intrinsecos | Fatores Extrinsecos | Diferenca
Nada motivante - 1 2,11% 1,34% 0,77%
Pouco motivante - 2 3,92% 4,95% -1,04%
Neutro - 3 20,18% 17,14% 3,05%
Motivante - 4 48,19% 45,38% 2,81%
Muito motivante - 5 25,60% 31,19% -5,59%
TOTAL 100,00% 100,00%
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E também muito importante perceber se o género do colaborador é mais motivado por
fatores intrinsecos ou extrinsecos. Desta forma, os dados foram tratados de forma
separada no que diz respeito ao sexo masculino e sexo feminino. Primeiramente, o sexo
masculino que apresenta um total de 47 colaboradores, revelou uma maior média de
resposta no fator “seguranca no trabalho” com um total de 4,40 valores. Por outro lado,

o fator que os menos motiva é a “oportunidade de promogao de carreira”.

Relativamente ao sexo feminino, este contou com um total de 36 inquiridas que, por
andlise de resultados, obteve a sua maior média também no fator “seguranga no
trabalho”. Por outro lado, também o mesmo fator “oportunidade de promogdo de

7

carreira” é o que as menos motiva.

Podemos também descrever que o fator que aparece em segundo lugar em termos de
maior motivagdo para os colaboradores masculinos é a “boa relagdo com os colegas e
superiores” com uma média de resposta de 4,32 e, pelo género feminino surge o fator
“ter autonomia” com um valor de 4,36. Relativamente ao segundo valor mais baixo do
sexo feminino, notamos que é o fator “competitivo (ser a melhor)” com uma média de

resposta de 3,56 e para o sexo masculino é o fator “horario de trabalho” com 3,64.

Como observamos na tabela 9, fazendo a divisdo dos fatores em intrinsecos e
extrinsecos, podemos verificar que o sexo masculino, em média, é mais motivado pelo
“gosto pelo trabalho/negdcio” enquanto o sexo feminino segue a “melhoria das
competéncias”. Como ja referido nos paragrafos em cima, o fator extrinseco “seguranca
no trabalho” é comum aos dois géneros como fator que mais motiva os inquiridos a
trabalhar na Leroy Merlin, perfazendo um valor médio de reposta de 4,40 no género

masculino e 4,53 no género feminino.
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Tabela 9. maior média de respostas dos fatores intrinsecos e extrinsecos mediante o sexo

Sexo
Masculino | Feminino
Fatores Gosto pelo trabalho/negdcio 4,13 -
intrinsecos Melhoria das competéncias - 4,08
exi:itr?::zos Segurancga no trabalho 4,40 4,53
4,04
4,02
4,00
3,98
3,96
3,94
3,92
3,90
Menos de 2 anos Entre 2 a5 anos 5 ou mais anos

Grdfico 7. Média de motivacgdo face ao tempo na empresa

Perante a andlise do grafico 7, podemos notar que os valores motivacionais face aos
anos de trabalho na empresa vao diminuindo com o passar do tempo. Os valores
apresentados, em média, sdo 4,02 para menos de 2 anos na empresa, 4,01 para
colaboradores entre os 2 e 0s 5 anos e 3,94 para colaboradores que estejam ha 5 anos

ou mais na Leroy Merlin.

Através deste grafico, podemos concluir que, embora a maioria dos colaboradores
esteja na empresa a 5 ou mais anos (grafico 4) estes sdao também os que apresentam

menos motivacdo para trabalhar nesta empresa. A indicacdo deste grafico é que os
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colaboradores que chegam a esta organizacdo, sdao trabalhadores que se sentem
motivados para aqui trabalhar mas que, com o passar do tempo, a motivagdo vai-se
esvanecendo. E também muito importante referir que, ainda que exista uma diminuic3o
da motivagdo, a motivagao apresenta valores muito positivos. Como referido, os valores
no primeiro indicador sdo de 4,02, no segundo sdo de 4,01 e no terceiro 3,94 o que quer
dizer, que numa escala em que se apresenta com dois campos menos positivos — “nada
motivante” e “pouco motivante” — um campo “neutro” e dois campos positivos —

“motivante” e “muito motivante”.

4,06
4,04
4,02
4,00
3,98
3,96
3,94

3,92
Entre 18 a 25 anos Entre 26 a 39 anos 40 ou mais anos
Grdfico 8. Média de motivacgdo face a faixa etdria
De seguida, como observamos no grafico 8, a motivacdo tende a decrescer quanto maior
for a idade da pessoa em questdo. Em média, a faixa etaria compreendida entre as
idades 18 e 25 apresenta um valor de 4,04 enquanto as restantes duas faixas etarias

apresentam um valor menos elevado, 3,96.

O grafico abaixo (grafico 9) retrata a média das respostas dos inquiridos aos fatores
considerados intrinsecos e extrinsecos separados por faixas etarias. Nota-se que, na
faixa etaria mais jovem a motivacdo face a fatores extrinsecos é alta e esta vai
diminuindo com o avancar da faixa etdria. Curiosamente, relativamente aos fatores
intrinsecos, estes sdo mais baixos na faixa etaria mais jovem e aumenta conforme a

idade dos colaboradores.
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Portanto, existe aqui um cruzamento de linhas referentes aos diferentes tipos de
motivac¢do. Ainda que seja dificil influenciar a motivagao intrinseca, deve-se tomar mais
atencdo aos fatores motivacionais intrinsecos em jovens adultos e motivar a faixa etaria
mais velha com fatores extrinsecos para manter a motivagao em trabalhar na empresa

sempre em bom nivel.

4,20
4,10
4,00 /‘
3,90
3,80
3,70
3,60

3,50
Entre 18 a 25 anos Entre 26 a 39 anos 40 ou mais anos

=@==Fatores Intrinsecos Fatores Extrinsecos

Grdfico 9. Média de motivagdo - faixa etdria face aos fatores intrinsecos e extrinsecos

No grafico 10 observamos que o sexo masculino tem tendéncia a diminuir os seus niveis
de motivacdo gerais quanto maior for a idade do colaborador em questdo, ou seja,
notamos a faixa etdria masculina mais jovem com indices de motivagdo mais altos
guando comparado com as faixas etarias mais velhas. Por outro lado, a evolucdo
motivacional das mulheres passa pelo processo oposto. Na faixa etaria mais jovem sao,

em média, menos motivadas e na faixa etdria mais velha revelam a motivacdo mais alta.
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4,40
4,30
4,20
4,10
4,00
3,90
3,80
3,70

3,60
Entre 18 a 25 Entre 26 a 39 40 ou mais
anos anos anos

B Masculino ™ Feminino

Grdfico 10. Média de motivagdo faixa etdria face ao género
Relativamente ao grau de escolaridade, como descrito na metodologia, foram dadas 3
hipdteses de resposta —ensino basico, ensino secundario e ensino superior. Apenas duas
pessoas possuem o ensino basico perfazendo uma média de motivagao de 4,23 perante
todos os fatores questionados. Em seguida, a média de motivacdo dos colaboradores
que concluiram o ensino secundario é de 4,05. Por fim, os colaboradores com o ensino

superior terminado apresentam uma média de motivacdo geral de 3,88 (grafico 11).
4,30
4,20
4,10
4,00
3,90

3,80

3,70
Ensino Basico Ensino Secundario Ensino Superior

Grdfico 11. Média motivacional por escolaridade
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Como se pode averiguar no grafico 11, é claramente notdrio que, quanto maior o nivel
de escolaridade mais dificil se torna motivar os colaboradores. Em confirmagao, o
grafico 12 faz a divisdo de fatores intrinsecos e extrinsecos face ao nivel de escolaridade
e mostra que, independentemente do tipo de motivagao, existe o decréscimo desta
caracteristica conforme o maior nivel de escolaridade. E de salientar que, ambas as
vertentes da motivacdo apresentam valores semelhantes a exce¢dao dos fatores
intrinsecos nos colaboradores com o ensino superior. Este tipo de motivacdo neste
segmento mostra-se bem abaixo comparativamente aos fatores extrinsecos no mesmo

nivel de escolaridade.

4,3

4,2

>

(o]

4,1
3,
3,

3,4 II II II

O N o

3,
3’
3,

vl

Ensino Basico Ensino Secundario Ensino Superior

M Fatores Intrinsecos M Fatores Extrinsecos

Grdfico 12. Média de motivagdo por fator motivacional

Sumariando a analise e discussdo destes resultados apresentados em cima, podemos
afirmar que, a H2 - os fatores extrinsecos influenciam, maioritariamente, os
colaboradores da loja — é verdadeiro. Ou seja, na loja da Leroy Merlin da Maia os
colaboradores sdo, de facto, maioritariamente motivados pelos fatores extrinsecos que
a empresa oferece, mas, em alguns segmentos analisados os fatores intrinsecos
aparecem como principais fatores de motivacao para trabalharem nesta superficie. Por
exemplo, os colaboradores quando divididos nas faixas etarias estudadas, nota-se que
os funcionarios mais velhos tendem a ser mais motivados por fatores intrinsecos. Vemos

também os colaboradores que possuem o ensino basico e secundario mais motivados
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pelos fatores intrinsecos de forma geral, mas, juntando o ensino superior, a média de

motivac¢do favorece os fatores extrinsecos.
2.6. LimitagOes e pesquisas futuras

Durante e apds a andlise deste estudo foram detetadas algumas limitacdes que devem
de ser tidas em conta. Primeiramente percebeu-se que o estudo ia estar limitado a loja
da Maia entdo seria complicado tirar ilagdes acerca da motivag¢ao dos colaboradores a
trabalhar na superficie da Leroy Merlin. Sendo uma marca distribuida por todo o pais,

serao resultados curtos em termos de respostas e localizados, na zona do grande Porto.

De seguida, podemos indicar como um fator limitativo na analise a este estudo o facto
de ndo existirem questdes relativas a desmotivacdo para poder ajudar, nas decisdes dos
lideres e gestores, num melhor ambiente de trabalho. Com as perguntas colocadas,
apenas é possivel aferir que fatores se encontram com melhores e menores

classificagdes em termos de motivacgao.

Por fim, podemos também indicar que a subjetividade de quem analisa e responde as
guestdes possa ser um fator limitativo. Ainda que as perguntas escolhidas tenham sido
adaptadas de forma que a interpretacao das mesmas fosse simples e clara, podera ter

havido individuos com interpretacdes diferentes do objetivo das mesmas.

Todas estas limitacGes conduzem a eventuais pesquisas futuras que podemos sugerir.
Entdo, de forma a perceber se a Leroy Merlin mantém, de igual forma, os seus
colaboradores motivados como esta loja, seria interessante que futuros estudos
avangassem com a compara¢ao com outras lojas de outras areas geograficas. Serao, na
mesma, os fatores extrinsecos que motivam os trabalhadores por todo o pais? Ou
existem lojas ou distritos que os fatores intrinsecos, como o gosto pelo negécio, sao

predominantes?

Ficou também provado neste projeto que, colaboradores com maior nivel de
escolaridade, nomeadamente ensino superior, tendem a ter uma motivacdo menos

elevada face a outros colaboradores com a escolaridade basica ou secundaria. Seria
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importante perceber de que forma, este fator, influencia a motivacdo dos colaboradores

para que se pudessem aumentar estes niveis.

Em conclusdo e de igual forma essencial, seria importante estudar de que forma é
possivel aumentar o nivel de motivacdao nos colaboradores, distinguindo técnicas para
fatores intrinsecos e extrinsecos. Este tipo de estudo poderia ajudar lideres e gestores
de equipas a manter a motivacdo no trabalho em niveis mais altos. Perceber também
qual a razao da rotatividade dos colaboradores influencia, negativamente, a motivagao

como anunciado na revisao de literatura.
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3. CONCLUSAO

Com a conclusdo deste trabalho, foi possivel perceber que a motivacao é um fator chave
para o sucesso de qualquer organizagao, sendo que a motivagdo dos recursos humanos
de qualquer superficie deve ser uma caracteristica a ter em conta de forma a manter a
empresa competitiva no mercado e evitar problemas relacionados com colaboradores.
Como descrito anteriormente, uma alta motivacdo dos empregados resultard num
maior nivel de desempenho profissional. Uma empresa que consiga manter os seus
colaboradores motivados extrinsecamente e intrinsecamente terd, sem duvida, uma

maior probabilidade de sucesso.

Perante este projeto, acreditamos que os resultados obtidos possam ser de interesse
aos gestores da empresa mesmo trabalhando noutras lojas uma vez que se percebe
quais os fatores podem influenciar no desempenho do colaborador. A motiva¢ao da
equipa de vendas traduz-se num maior comprometimento desta para com a empresa.
Portanto, podemos afirmar que este estudo é valioso ndo sé do ponto de vista

académico, mas também da gestdo de empresas.

Lockwood (2010) indica que a “motivacdo é uma forca psicolégica que determina a
persisténcia de uma pessoa ao enfrentar obstaculos” e como tal, os colaboradores da
Leroy Merlin, dados os resultados obtidos, tém certamente mais preponderancia para
ultrapassar dificuldades que |hes aparecam. Assim, é também possivel concluir que os
resultados conseguidos vao de encontra a sustentacdo bibliografica deste trabalho uma
vez que, segundo Howard et al. (2021) baixos niveis motivacionais de autonomia e
feedback levam a diminuicdo de motivacao. Como foi possivel observar, os niveis
motivacionais nos indicadores “autonomia” e “feedback” sdo claramente positivos o que

leva, consequentemente, a um aumento de motivacao dos funciondrios.

A aplicagdo do questionario com uma taxa de reposta superior a 50% torna este estudo
credivel ao nivel da loja em questdo. O objetivo principal do projeto foi concretizado e
percebe-se que o principal fator de motiva¢do dos colaboradores do estabelecimento
sdo fatores extrinsecos. Perante estes resultados, a gestdo de recursos humanos da

empresa poderd retirar ilagbes que, seguindo estratégias adequadas, motivardao os
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colaboradores. De acordo com a revisao bibliografica, os fatores extrinsecos poderao
ser moldados pela entidade patronal de forma a conseguirem obter um maior valor
motivacional dos seus colaboradores e, consequentemente, retirar um melhor

desempenho profissional dos mesmos.

Perante os resultados obtidos, é possivel melhorar a atratividade da prépria loja ou
empresa no momento de recrutamento e/ou na carreira dos colaboradores. Podem ser
resultados Uteis para a formagao de novas pesquisas e estudos, nomeadamente noutras
lojas da mesma cadeia com objetivo comparativo. Seria também interessante que este
estudo fosse utilizado em lojas de outras dareas geograficas para perceber se a

localizagao geografica altera os valores ou os fatores motivacionais.
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ANEXO | — Questionario motivacional — piloto

O gue te motiva para trabalhar?

QUESTIONARIO ANONIMO.

NAO EXISTEM RESPOSTAS CERTAS OU ERRADAS.

Este questiondrio tem por base a Dissertacdo do Mestrado de Gestdo de Empresas e
serve apenas para identificar os fatores de motivacao dos colaboradores da Leroy Merlin
da Maia.

A privacidade e a protecdo de dados estdo de acordo com o Regulamento Geral de
Protecdo de Dados da UE: os dados recolhidos destinam-se a um estudo académico,
sendo mantidos pelo periodo de tempo necessdrio para a sua conclusdo e NUNCA
SERAO DIVULGADOS A TERCEIROS.

Faixa etaria:

Entre 18 a 25 anos
Entre 26 a 39 anos

40 anos ou mais
Género:

Masculino
Feminino

Prefiro ndo responder
Escolaridade:

Ensino Basico
Ensino Secundario

Ensino Superior
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Trabalho a:

Full-time

Part-time
Ha quanto tempo trabalho na empresa:

Menos de 2 anos
Entre 2 a 5 anos

5 ou mais anos

Fatores Motivacionais

Indica, numa escala de 1 a 5 quais os fatores que mais te MOTIVAM a trabalhar na Leroy

Merlin.

1. Nada importante;
2. Pouco importante;
3. Neutro;

4. Importante;

5. Muito importante.

Gosto pelo trabalho/negdcio:

1 2 3 4 5

MNada importante O O O O O Muito importante

Vencimento e prémios:
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Nada importante

1 2 3 4 5

OO 000

Oportunidade de promogao de carreira:

Mada importante

1 2 3 4 5

OO 000

Competitivo (ser o melhor):

MNada importante

1 2 3 4 5

OO 000

Realizacdo pessoal e profissional:

MNada importante

1 2 3 4 5

OO 000

Melhoria das competéncias:

MNada importante

1 2 3 4 5

OO 000

Muito importante

Muito importante

Muito importante

Muito importante

Muito impaortante
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Opinido dos outros:

MNada importante

1 2 3 4 5

OO 000

Boa relagdo com os colegas:

MNada importante

1 2 3 4 5

ONOROROR®

Boa relacdo com os superiores:

MNada importante

Seguranca no trabalho:

MNada importante

Horario de trabalho:

Mada importante

1 2 3 4 5

OO 000

Muito importante

Muito importante

Muito impaortante

Muito importante

Muito importante
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Feedback positivo do teu superior:

1 2 3 4 5

MNada importante O Q O Q Q Muito importante

Feedback construtivo do teu superior:

1 2 3 4 5

MNada importante O Q O O O Muito importante

Ter autonomia:

1 2 3 4 5

Mada importante Q O O Q Q Muito impaortante
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Anexo Il — Questionario final

O gue te motiva para trabalhar?

QUESTIONARIO ANONIMO.

NAO EXISTEM RESPOSTAS CERTAS OU ERRADAS.

Este questiondrio tem por base a Dissertacdo do Mestrado de Gestdo de Empresas e
serve apenas para identificar os fatores de motivacao dos colaboradores da Leroy Merlin
da Maia.

A privacidade e a protecdo de dados estdo de acordo com o Regulamento Geral de
Protecdo de Dados da UE: os dados recolhidos destinam-se a um estudo académico,
sendo mantidos pelo periodo de tempo necessario para a sua conclusdo e NUNCA
SERAO DIVULGADOS A TERCEIROS.

Faixa etaria:

Entre 18 a 25 anos
Entre 26 a 39 anos

40 anos ou mais
Género:

Masculino
Feminino

Prefiro ndo responder
Escolaridade:

Ensino Basico
Ensino Secundario

Ensino Superior
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Trabalho a:

Full-time

Part-time
Ha quanto tempo trabalho na empresa:

Menos de 2 anos
Entre 2 a 5 anos

5 ou mais anos

Fatores Motivacionais

Indica, numa escala de 1 a 5 quais os fatores que mais te MOTIVAM a trabalhar na

Leroy Merlin.

1. Nada motivante;
2. Pouco motivante;
3. Neutro;

4. Motivante;

5. Muito motivante.

Gosto pelo trabalho/negdcio:

1 2 3 4 5

Nada motivante O O O O O Muito motivante

Vencimento e prémios:
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1 2 3 4 5

Nadamotivante () () () O O

Oportunidade de promocdo de carreira:

1 2 3 4 5

Nadamotvante () () () () (O

Competitivo (ser o melhor):

1 2 3 4 5

Nadamotvante () () () (O (O

Realizacdo pessoal e profissional:

1 2 3 4 5

Nadamotvante () () (O O O

Melhoria das competéncias:

Muito motivante

Muito motivante

Muito motivante

Muito motivante

50



MNada motivante

Opinido dos colegas:

MNada motivante

1 2 3 4 5

OO 000

1 2 3 4 5

OO 000

Boa relagdo com os colegas:

Nada motivante

1 2 3 4 5

ONORORON®

Boa relacdo com os superiores:

Mada motivante

Seguranca no trabalho:

1 2 3 4 5

ONORORON®

Muito motivante

Muito motivante

Muito motivante

Muito motivante
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MNada motivante

Horario de trabalho:

MNada motivante

1 2 3 4 5

OO 000

1 2 3 4 5

OO 000

Feedback positivo do teu superior:

Nada motivante

1 2 3 4 5

ONORORON®

Feedback construtivo do teu superior:

Mada motivante

Ter autonomia:

1 2 3 4 5

ONORORON®

Muito motivante

Muito motivante

Muito motivante

Muito motivante
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MNada motivante

1 2 3 4 5

OO 000

Muito motivante
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Anexo lll - Diapositivo de apresentac¢ao do questionario

BRIEFING MAIA

AJUDA - INQUERITO PARA TESE MESTRADO

6\4'

S
%)
‘9

<
&

O que te motiva para trabalhar?

QUESTIONARID ANONIMO

NAOD EXISTEM RESPOS

CERTAS OU ERRADAS

Este

do Mestrado de Ges! E serve

o Regulaments Gersl de
INAM-9€ 3 UM 310 SCHIEMICD, sendo
tidos peio periodo de 1empo necessArio para & sus conclusdo & NUNCA SERAO
DIVULGADOS A TERCEIROS

AW colio a.gomes@laroymerin Pt (10 partihado) Mudar de conti &

“Obngatério

Faba etaria *
Q Entre18a25 ancs
Q entre26a39 anos

Q 108008 ou mas

Genero ™

O Mascuding

Q Femninc

O Pretio ndo respoedser

100G, a3 5568 0 1 3 50191 05 100165 Qe Ms 1 MOTIVAM & radalnes 0 Livcy Merlin

Nady mokeante
2 Pauca metivans;

1
3
s

Gosto pelo trabaiholnegecio *
1 2 3 4 s

wmanewte O O O O O

Muho mothante
\Vencimento & prémmios *

1 2 3 4 5

wdamonsee O O O O O wmuromotwante

Oportunicace de promogao de carreira *
1 2 3 4 5

wdametote O O O O O mumometwonte

ﬁé equipa da loja da Maia, \

estou a acabar a minha tese de mestrado e
precisava da vossa ajuda.

Agradecia muito que preenchessem o
questionario que vos envio. E completamente
anénimo e rouba apenas 2min do vosso
tempo.

https://forms.gle/TeiWEWEjol ZemP6X7

Desde ja, muito obrigado pela vossa ajuda.
Qualquer divida estou a disposicgao. j
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