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RESUMO

O objetivo deste estudo ¢ examinar os fatores que afetam a motivacao dos estagiarios
do setor de servigos integrados de uma empresa (empresa X), e compreender como o ambiente
organizacional e as praticas de gestdo de recursos humanos afetam a motivagdo dos

trabalhadores.

O objetivo principal ¢ analisar a motivacao dos participantes, identificar os principais
fatores que contribuem para a participacdo e motivagdo no local de trabalho e compreender
como melhorar as praticas de gestdo de recursos humanos para aumentar a motivacdo dos

trabalhadores.

Com o questionario temos o objetivo de recolher as experiéncias dos estagiarios que
emergiram da analise mista dos dados. Este estudo contribuiu para a compreensao dos fatores
que influenciam a motivagao dos estagidrios na organizagdo de servigos integrados e fornece

insights importantes sobre as praticas de gestao de recursos humanos.

Ao identificar praticas e politicas que aumentam a motivacdo dos estagiarios,
oferecemos recomendagdes praticas para melhorar o envolvimento dos estagidrios e a satisfagao

com o estagio.

O estudo constatou um elevado nivel de motivagdo entre os estagidrios,
particularmente em relacdo ao ambiente laboral, comunicagdo, autonomia e feedback. A
relevancia dos superiores hierarquicos na motivag¢ao foi evidenciada, bem como praticas de
gestdo voltadas para o individuo, como mentoria e reconhecimento do desempenho.
Recomenda-se que a empresa priorize uma comunicacao transparente, flexibilidade de horario
e investimento em programas de desenvolvimento para manter a motivagdo € o0

comprometimento dos estagiarios.

Palavras-chave: Ambiente Organizacional, Desenvolvimento Profissional,

Estagiarios, Gestao de Recursos Humanos, Motivagao.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the factors that affect the motivation of employees
in the integrated services sector of a company (company X), and to understand how the
organizational environment and human resource management practices affect worker

motivation.

The main objective is to analyze the motivation of the participants, identify the main
factors that contribute to participation and motivation in the workplace and understand how to

improve human resource management practices to increase employee motivation.

With the questionnaire we aimed to collect the experiences of the trainees that emerged
from the mixed analysis of the data. This study has contributed to the understanding of the
factors that influence the motivation of trainees in the integrated services organization and

provides important insights into human resource management practices.

By identifying practices and policies that increase employee motivation, we offer

practical recommendations for improving employee engagement and internship satisfaction.

The study found a high level of motivation among interns, particularly in relation to
the working environment, communication, autonomy and feedback. The relevance of
hierarchical superiors in motivation was evidenced, as well as management practices aimed at
the individual, such as mentoring and performance recognition. It is recommended that the
company prioritizes transparent communication, flexible working hours and investment in

development programs to maintain the motivation and commitment of trainees.

Key words: Human Resources Management, Motivation, Organizational

Environment, Professional Development, Trainees.
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INTRODUCAO

No contexto empresarial contemporaneo, a motivagao dos estagiarios ¢ uma area
de estudo crucial para entender a dindmica organizacional e promover um ambiente de
trabalho eficiente e produtivo. Neste estudo, o foco recai sobre a motivacdo dos
estagiarios numa empresa de servicos integrados, explorando os fatores que influenciam
o seu envolvimento, satisfacdo e desempenho durante o estdgio (Chong & Yazdani,

2020).

O objeto de estudo ¢ a motivagao dos estagiarios, considerando as praticas de
gestdo de recursos humanos e o ambiente de trabalho como principais influenciadores.
Analisaremos como ¢ que elementos como comunicacao eficaz, flexibilidade de horario,
autonomia no trabalho e feedback sobre desempenho afetam a motivagao dos estagidrios

(Chong & Yazdani, 2020).

A motivacdo dos estagidrios ¢ essencial para o sucesso da organizagao,
influenciando diretamente a produtividade, a reten¢do de talentos e o clima
organizacional. Compreender os fatores que impulsionam a motivac¢do dos estagidrios ¢
fundamental para as empresas desenvolverem estratégias de gestao de recursos humanos
eficazes e promoverem um ambiente de trabalho saudavel e estimulante (Chong &

Yazdani, 2020).

Este estudo ¢ relevante para a investigacdo em gestao de recursos humanos, pois
contribui para uma compreensao mais profunda dos fatores que impactam a motivagao
dos estagiarios em empresas de servigos integrados. Ao identificar praticas de gestao de
recursos humanos que promovem a motivacdo dos estagiarios, este estudo oferece
insights valiosos para empresas que procuram melhorar o envolvimento e o desempenho

de sua for¢a de trabalho (Chong & Yazdani, 2020).
Este estudo pretende responder as seguintes questoes:

1.  Quais sdo os principais fatores que influenciam a motivagdo dos
estagiarios numa empresa de servigos integrados?

2. Como ¢ que certas praticas de gestdo de recursos humanos, como feedback,
reconhecimento e oportunidades de aprendizagem, impactam a motivagdo dos

estagiarios?



3. Qual a relagdo entre a motivagdo dos estagiarios e o ambiente de trabalho,

incluindo a comunicacdo com superiores, a flexibilidade de horério e a autonomia?

Os objetivos do estudo estdo intrinsecamente ligados a problematica em estudo,
pois procuram compreender os fatores que influenciam a motivacao dos estagiarios e
identificar praticas eficazes de gestao de recursos humanos que promovem um ambiente

de trabalho estimulante e produtivo (Chong & Yazdani, 2020).

Este estudo contribui para o avango tedrico na area de gestdo de recursos
humanos ao fornecer pistas sobre os fatores que impactam a motivagao dos estagiarios.
Expande a nossa compreensao da motivagao no local de trabalho, relacionando as nossas
descobertas com teorias motivacionais, como a Hierarquia de Necessidades de Maslow e

a Teoria de Dois Fatores de Herzberg (Robbins & Judge, 1983).

A escolha do tema sobre a motivacao dos estagidrios numa empresa de servigos
integrados foi motivada pelos comentarios que fui ouvindo durante o meu tempo de
estagio na empresa. Ficou evidente a importancia crescente de interpretar as necessidades
dos estagiarios e de compreender os fatores que influenciam a sua motivagdo num

contexto empresarial dinamico.

A motivagdo dos estagiarios desempenha um papel fundamental no contexto
empresarial contemporaneo, influenciando diretamente o seu envolvimento, satisfacdo e
desempenho durante o estdgio. Como individuos em fase de formacdo e insercdo no
mercado de trabalho, os estagidrios sao especialmente sensiveis aos fatores que afetam
sua motivagdo, como reconhecimento, feedback construtivo e oportunidades de
aprendizagem. Além disso, o ambiente de trabalho desempenha um papel crucial na
promog¢ao da motivagdo dos estagidrios, com elementos como comunicacdo eficaz,
flexibilidade de horario e autonomia no trabalho contribuindo significativamente para o

seu envolvimento e comprometimento (Chong & Yazdani, 2020).

Compreender os fatores promotores da motivacao dos estagiarios ¢ essencial
para as empresas que buscam reter talentos e promover um clima organizacional positivo.
Estratégias eficazes de gestao de recursos humanos devem ser desenvolvidas com base
nessa compreensao, oferecendo suporte e incentivos que atendam as necessidades e
expectativas dos estagiarios. Ao promover um ambiente de trabalho que valorize e motive

os estagiarios, as empresas podem colher beneficios tangiveis, como maior produtividade,

2



menor rotatividade de pessoal e uma cultura organizacional mais forte e coesa (Chong &

Yazdani, 2020).

No ambito deste estudo, ¢ essencial considerar ndo s6 apenas os fatores que
impulsionam a motivacao dos estagidrios, mas também as praticas de gestao de recursos
humanos que podem ser implementadas para cultivar ¢ manter um ambiente de trabalho
motivador. Uma abordagem holistica pode promover mudangas dindmicas na motivagao
e no desempenho, beneficiando os alunos e a organizagdo como um todo. (Chong &

Yazdani, 2020).

O presente trabalho esta organizado em diferentes capitulos. O primeiro capitulo
estd voltado para a revisdo da literatura e estd dividido em diferentes pontos. O primeiro
ponto ¢ intitulado "Motivagdo em Ambiente de Trabalho", onde se propde uma analise
profunda dos fundamentos da motivagdo, abrangendo os diferentes tipos de motivagao
existentes e explorando as principais teorias para ajudar numa melhor compreensao do
tema. No segundo ponto “Motivacdo e Gestdo de Recursos Humanos” sdo abordadas
praticas inovadoras e estratégias em gestdo de recursos humanos voltadas para a
motivacdo dos estagiarios. Para finalizar o capitulo I temos o ponto "Estagio como
Elemento Motivacional". Este centra-se na andlise da importancia estratégica dos
estagiarios nas organizagdes, bem como na compreensdo da motivacao dos estagiarios no

ambiente de trabalho.

No subsequente capitulo, Metodologia, ¢ descrita a abordagem usada para
conduzir a pesquisa e apresentado um questionario estruturado como principal
instrumento de recolha de dados, composto por perguntas fechadas e abertas,
administrado aos estagiarios. Neste capitulo ¢ também apresentada a empresa X, onde foi
realizado o estudo, contextualizando o ambiente organizacional e o perfil dos estagiarios.
Sao também descritas as tarefas desempenhadas durante o estagio, qual a amostra, como

¢ que a mesma foi selecionada e como foi feita a recolha e analise de dados.

No capitulo de analise de dados, examinam-se as caracteristicas sociograficas da
amostra, os dados relacionados com a motivagdao e a interligacdo desses dados,
almejando-se identificar padroes e tendéncias que possam contribuir para uma

compreensao mais aprofundada da motivagao dos estagidrios no contexto organizacional.



O IV capitulo ¢ dedicado a "Discussao de Resultados", procedendo-se a analise
critica e interpretativa dos dados obtidos durante a pesquisa. Aqui, € possivel perceber
quais as principais conclusdes extraidas da andlise de dados apresentada no capitulo
anterior, contextualizando-as dentro do enquadramento tedrico estabelecido nos capitulos

iniciais. Neste capitulo apresentam-se também possiveis limitagdes metodologicas.

\

O 1ultimo capitulo ¢ dedicado a "Proposta de Implementagdo", onde se
apresentam recomendagdes concretas derivadas das conclusdes da pesquisa, para
promover a motivagao dos estagiarios e melhorar o ambiente de trabalho na empresa X.
Sao descritos, com detalhe, as medidas praticas que podem ser adotadas, desde a
implementagdo de programas de mentoria, até a reestruturagao de politicas de feedback e
reconhecimento. Sdo, ainda, estabelecidas estratégias de acompanhamento e avaliacdo
para garantir a eficacia continua das iniciativas propostas, visando a criagdo de um

ambiente de trabalho estimulante e produtivo para todos os estagiarios.

Por fim, na Conclusdo, procede-se a sintese dos principais resultados e
descobertas do estudo, enfatizando-se as praticas e estratégias eficazes para motivar os
estagiarios e promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo, fundamentadas nas

analises realizadas nos capitulos anteriores.



CAPITULO I - REVISAO DE LITERATURA



1. Motivacao em Ambiente de Trabalho

No seio do contexto empresarial contemporaneo, pautado pela dinamica e
desafios constantes, a motiva¢do no ambiente de trabalho surge como um elemento vital
para catalisar o desempenho e a satisfagdo dos estagiarios. A apreensdo dos intricados
mecanismos que subjazem a motivacao ¢ imperativa para gestores e lideres, dado que a
eficacia organizacional frequentemente se correlaciona de modo direto com o nivel de

envolvimento e entusiasmo dos membros da equipa (Grant, 2008).

Neste ponto, propomos a explorar os elementos basilares da motivacdo no
ambiente laboral, abordando conceitos fundamentais, teorias consagradas, fatores
influenciadores e a sua manifestacao especifica no contexto organizacional. Ao desvelar
0s véus que encobrem a motivacao, almejamos conferir uma perspetiva abrangente que
oriente praticas eficazes de gestdo de recursos humanos, fomentando ambientes

profissionais mais produtivos e gratificantes (Grant, 2008).

1.1. Conceitos Fundamentais de Motivac¢ao

A motivagdo, um fendémeno intrincado que permeia todas as facetas da vida
humana, ¢ objeto de estudo em diversas disciplinas, sendo crucial para entendermos o que
impulsiona e sustenta as nossas agdes. A importancia de compreender o comportamento
dos estagiarios, uma vez que este esta diretamente relacionado com o desempenho

individual e a produtividade organizacional (Ferreira, Neves, & Caetano, 2001).

As organizagdes, construidas por e para pessoas, destacam a motivagdo como
um elemento indispensdvel para atingir objetivos e alcancar resultados previstos

(Almeida, 2013).

A avaliagdo do grau motivacional dos estagiarios em relacio ao seu
envolvimento na organizagao ¢ fundamental para promover um clima de trabalho positivo
(Machado, et al., 2014). Villafafie (1998) destaca a necessidade de uma interse¢ao entre

os valores individuais e os valores e cultura organizacional para um envolvimento eficaz.



No contexto laboral, a definicdo consensual de motivagao torna-se desafiadora,
dadas as diferentes observagdes e interpretagdes dos processos motivacionais. A palavra
" 1 =4 " : 1 " 1 " : 1 A 1

motivagdo," derivada do latim "motivus," significa mover e ¢ caracterizada como um
sentimento que impulsiona um comportamento especifico (Carvalho, Neves, & Caetano,

2011).

A complexidade em definir a motivagdo reside na diversidade de respostas a
perguntas como o que induz os individuos a agir de determinada forma, quais os fatores
motivadores e por que razao reagem de forma distinta em situacdes semelhantes (Rocha,
2007). Tella et. al. enfatizam que as definicdes de motivacdo incluem palavras como

vontade, querer, desejos, finalidade, objetivos, necessidades e incentivos.

Identificar e satisfazer as necessidades individuais ¢ desafiador, pois a motivagao
esta diretamente relacionada com as causas do comportamento humano, que variam

devido as necessidades individuais (Mann, 2006).

A motivagdo humana, essencial para alcangar objetivos individuais e
organizacionais, pode manifestar-se de forma intrinseca, extrinseca ou ambas,
dependendo de caracteristicas individuais, natureza do trabalho e cultura organizacional
(Daniel & Metcalf, 2005). Wargborn (2008) destaca que a motivagao resulta da interagao
entre forcas ambientais e caracteristicas individuais, afetando escolhas e

comportamentos, aumentando a eficicia e o compromisso com o trabalho.

1.2. Tipos de Motivacao

A motivagdo ¢ parte integrante do comportamento humano e pode ser dividida
em dois tipos principais: intrinseca e extrinseca. Cada tipo de motivagao afeta o

comportamento ¢ as acdes das pessoas de uma maneira diferente (Deci & Ryan, 2000).
a) Motivacio Intrinseca

A motivacao intrinseca refere-se a um impulso ou desejo interno de realizar uma
tarefa ou atividade por si s6 ou pelo prazer que proporciona. Ao contrario da motivacao
extrinseca, que envolve fatores externos como recompensas ou puni¢des, a motivagao

intrinseca decorre de um desejo interno de se envolver numa atividade para satisfagdo
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pessoal (Deci & Ryan, The 'what' and 'why' of goal pursuits: Human needs and the self-

determination of behavior, 2000).
b)  Carateristicas da Motivaciao Intrinseca

Autonomia: As pessoas estdo intrinsecamente motivadas quando tém
autonomia e liberdade para tomar decisdes e agir de acordo com as suas preferéncias e

interesses pessoais (Ryan & Deci, 2000).

Competéncia: Sentir-se competente e eficaz numa atividade ¢ um forte
motivador interno. Quando as pessoas percebem que podem lidar com uma tarefa dificil,

aumentam a sua motivagao intrinseca para continuar a atividade (Deci & Ryan, 1985)

Relacionamentos: Participar em atividades que promovam lagos sociais e
relacionamentos significativos pode aumentar a motivacao intrinseca. O apoio social e o
sentimento de pertenca sao fatores importantes que influenciam a vontade das pessoas de

participar numa determinada atividade (Baumeister & Leary, 1995)
¢) Motivacao Extrinseca

A motivagdo extrinseca refere-se a realizagdo de uma agdo para obter uma
recompensa externa ou para evitar consequéncias indesejadas. Neste caso, o
comportamento ¢ impulsionado por fatores externos ao individuo, como dinheiro,

reconhecimento ou pressao social (Deci & Ryan, 2000).

o Tipos de Motiva¢io Extrinseca

Motivacido de recompensa: Neste tipo de motivagdo extrinseca, as pessoas sao
motivadas a completar uma tarefa ou atingir um objetivo especifico, a fim de receber uma
recompensa tangivel, como dinheiro, prémios ou reconhecimento (Deci, Koestner, &

Ryan, 1999).

Motivacio de punicdo: A motivacdo de punicdo ocorre quando as pessoas agem
para evitar consequéncias negativas, como puni¢do ou critica. O medo de consequéncias
desagradéaveis pode motivar as pessoas a comportarem-se de determinadas maneiras para

evitar puni¢des (Deci, Koestner, & Ryan, 1999).



d) Relacao entre Motivacao Intrinseca e Extrinseca

Embora as motivagdes intrinseca e extrinseca sejam distintas, elas
frequentemente interagem e influenciam o comportamento das pessoas de maneiras
complexas. Por exemplo, um individuo pode inicialmente envolver-se numa atividade por
motivacdo extrinseca, tal como procurar compensagdo financeira, mas mais tarde
desenvolver um interesse intrinseco na atividade a medida que ganha competéncias e

experiéncia (Deci & Ryan, 2000).

1.3. Principais Teorias da Motivac¢ao

A motivacao ¢ um elemento central preocupado com a direcdo, persisténcia e
intensidade dos esfor¢os humanos para perseguir objetivos especificos. Ao longo do
tempo, diversas teorias foram desenvolvidas para proporcionar uma compreensdao mais
profunda dos mecanismos que impulsionam as motivagdes das pessoas. Esta parte do
estudo visa examinar algumas das principais teorias da motiva¢do e explorar suas
perspetivas unicas sobre os fatores que influenciam o comportamento humano (Robbins

& Judge, 1983).

Neste contexto, a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow, a teoria dos
dois fatores de Herzberg, a teoria da expectativa de Vroom e a teoria da equidade de
Adams vém a tona. Cada uma destas abordagens fornece informagdes valiosas sobre
diferentes aspetos da motivacao e contribui para uma compreensao mais completa deste

fenomeno complexo e multifacetado (Robbins & Judge, 1983).

1.3.1.Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Desenvolvida pelo psicologo Abraham Maslow, a Hierarquia de Necessidades ¢
um conceito fundamental para a compreensdo da motiva¢do humana e seu impacto na
tomada de decisdes e no comportamento. Neste modelo, o psicologico fornece um quadro
abrangente para a compreensao das diferentes categorias de necessidades que
impulsionam o comportamento humano, enfatizando a importancia de satisfazer essas

necessidades para o desenvolvimento pessoal (Silva, 2023).



Abraham Maslow, famoso psiclogo humanista e autor da Teoria da Hierarquia
das Necessidades. O seu trabalho pioneiro na psicologia da motivacao estd documentado
em varios artigos, principalmente no “A Theory of Human Motivation”. Neste artigo,
Maslow explora as cinco categorias de necessidades que compdem a sua piramide,
fornecendo uma base so6lida para teorias subsequentes da motivacao humana (Schultz &

Schultz, 2004).

O trabalho seminal de Abraham Maslow, “A Theory of Human Motivation”,
publicado na revista Psychological Review em 1943, delineou um modelo psicoldgico
complexo projetado para iluminar a intrincada rede da motivacdo humana. Este estudo
introdutorio fornece uma abordagem holistica para a compreensao dos fatores subjacentes
que impulsionam o comportamento humano, enfatizando uma hierarquia estruturada de

necessidades (Silva, 2023).

Na sua analise meticulosa, Maslow delineou cinco categorias basicas de
necessidades, organizadas numa estrutura hierdrquica. A base desta estrutura inclui as
necessidades fisioldgicas necessarias a sobrevivéncia do organismo, como alimentagao e
abrigo. Em seguida, surgem os requisitos de seguranga, abrangendo elementos como

estabilidade e protecao contra ameagas externas (Silva, 2023).

A medida que avangamos na pirdmide, encontramos necessidades psicolégicas,
divididas em dois niveis. No seu livro Motivagao ¢ Personalidade, Maslow discutiu as
necessidades sociais, que incluem a procura de relacionamentos e aceitagao social. Ao
mesmo tempo, as necessidades de estima, como o reconhecimento e a autoestima,

também sdo exploradas neste contexto (Silva, 2023).

No topo da pirdmide estd a necessidade de autorrealizagdo, que ¢ analisada em
profundidade no livro homénimo de Maslow. Esta camada representa a procura
incessante interna de crescimento pessoal, realizacao do potencial pessoal e contribui¢ao

significativa para o bem coletivo (Silva, 2023).
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e) Piramide das Necessidades: Motivacao dos Estagiarios na Empresa

A aplicagdo da pirdmide de necessidades de Maslow para analisar a motivagao
dos estagiarios em ambiente empresarial fornece uma perspetiva valiosa para
compreender ¢ melhorar o desempenho formativo e a satisfacao destes profissionais. A

Figura a baixo mostra um exemplo desta mesma piramide (Silva, 2023).

Fisiolégicas

Figura 1 - Piramide das Necessidades de Abraham Maslow (Prates, 2021)

Fisiolégicas: As necessidades fisiologicas sdo mais evidentes no contexto da
integracdo. A satisfacdo destas necessidades requer o estabelecimento de condi¢des de
trabalho adequadas, tais como estacdes de trabalho adequadas, areas de alimentacao e
ambiente fisico. As politicas organizacionais que garantem um dia de trabalho equilibrado
e estruturas adequadas desempenham um papel importante no cumprimento destes
requisitos e na criagdo de um ambiente propicio ao desenvolvimento profissional (Silva,

2023).

Segurang¢a: Os requisitos de seguranca também desempenham um papel
importante. Os estagiarios procuram estabilidade contratual, transparéncia e seguranga no
emprego. Politicas de gestdo claras e comunicagdo eficaz de expectativas ajudam a

construir uma base sélida para a motivacao e o desempenho dos estagidrios (Silva, 2023).

Social: Os estagidrios procuram satisfazer necessidades e desejos sociais. A
dimensao social refere-se a interag@o e inclusdo no local de trabalho. Programas como

programas de mentoria, eventos comunitarios e colaboragdes em projetos oferecem
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oportunidades para os estagiarios construirem relacionamentos de apoio e de

desenvolvimento (Silva, 2023).

Estima: A necessidade de estima esta relacionada ao reconhecimento e ao
desenvolvimento profissional. Incentivar a participacdo em projetos desafiadores,
fornecer feedback eficaz e reconhecer as conquistas individuais sdo eficazes para

aumentar a autoestima e a motivacao dos estagiarios (Silva, 2023).

Autorrealizacdo: As necessidades de autorrealizagdo, no topo da piramide,
representam a procura do estagidrio pelo crescimento profissional e pela realizagdo do
seu potencial. As empresas podem desenvolver o autoaperfeicoamento, fornecendo
oportunidades de aprendizagem continua, desafios significativos e autonomia para
entregar resultados. Projetos criativos e criagdo de um ambiente focado na criatividade e

autonomia que contribuam para a autorrealizacgao (Silva, 2023).

1.3.2.Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Ao abordar as complexidades da motivagdo humana em contextos
organizacionais, ¢ importante explorar as teorias psicologicas que explicam os fatores que
influenciam o envolvimento e a satisfacdo no trabalho. Nesse contexto, a teoria dos dois
fatores de Herzberg, desenvolvida pelo famoso psicélogo Frederick Herzberg, destaca-se

como um importante referencial tedrico (Pilatti, 2016).

A teoria do fator duplo, desenvolvida por Herzberg na década de 1950, apresenta
uma abordagem dupla para a compreensdo dos fatores que influenciam a motivagdo no
local de trabalho. Herzberg identificou dois fatores distintos que influenciam a satisfagdo
e a insatisfagdo no trabalho, que ele chamou de fatores de higiene e fatores motivacionais

(Pilatti, 2016).

Frederick Herzberg, nascido em 1923, ¢ um psicélogo americano cuja
investigagdo inovadora em psicologia industrial e organizacional teve um impacto

significativo na nossa compreensao da motivagao no local de trabalho (Pilatti, 2016).
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a) Fatores de Higiene:

As questdoes de higiene, consideradas por Frederick Herzberg na sua teoria
bidimensional, indicam as condi¢des no trabalho, falta ou ineficacia que podem levar a
insatisfacdo no ambiente profissional. Neste contexto, ¢ importante compreender a
defini¢do, a natureza, os padrdes e o papel preventivo destes fatores na criagdo de um

bom ambiente de trabalho (Pilatti, 2016).
. Definicao e Caracteristicas:

Os problemas de higiene descritos por Frederick Herzberg sdo uma parte
importante da sua teoria dos dois fatores e fornecem uma visao Unica sobre o que, se for
ignorado, pode causar problemas de insatisfagdo aos estagiarios de dada empresa. E claro
que estes fatores ndo proporcionam uma motivacao intrinseca ao trabalho, mas antes
indicam fatores ambientais e contextuais que, quando inadequados, podem criar um
ambiente propicio a sentimento de inconformidade por parte dos trabalhadores (Soares,

2021).

Tem o poder tinico de ser um elemento basico que cria a base para conforto e
estabilidade no ambiente de trabalho. Salarios justos, condi¢des fisicas e ambientais
adequadas e implementacdo de politicas de gestdo claras sdo exemplos do importante
papel que a higiene desempenha na manuten¢ao de um ambiente de trabalho saudavel

(Soares, 2021).

Por exemplo, a remuneracdo ndo ¢ apenas um pagamento monetario. Isto inclui
o reconhecimento justo do desempenho e das contribui¢des dos estagidrios, criando uma
ligacdo direta entre remuneragao justa e satisfagdao no trabalho. Adequar as condi¢des de
trabalho, vao além do bem-estar fisico. Elas demonstram respeito pela satide e bem-estar

dos estagidrios e contribui para um ambiente melhor (Soares, 2021).

As politicas organizacionais, quando comunicadas de forma clara e eficaz, ndo
apenas definem as regras do jogo, mas também estabelecem um ambiente de confianca
necessario para evitar a insatisfacdo. Portanto, conhecer a natureza da higiene ndo sé
mostra o carater preventivo em relagdo a futuras queixas, mas também mostra a
importancia de corrigi-las para criar um ambiente de trabalho propicio ao

desenvolvimento e realizagao profissional (Soares, 2021).
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o Exemplos de Fatores de Higiene relacionados com a motivacio dos

estagiarios nas empresas:

Explorar fatores de higiene a partir da perspetiva dos estagidrios ¢ importante
para compreender as motivagdes especificas que influenciam a motivacdo destes
profissionais para a pratica. Ao considerar um ambiente de formagdo, existem muitos
exemplos praticos de Fatores de Higiene que ganham uma relevancia consideravel, como

por exemplo (Alves, 2013):

Orientacdo e integracdo: Sem orientagdo adequada e um processo de
integragdo eficaz, os artistas podem sentir-se sobrecarregados e frustrados. Para evitar
formas de inércia e perda de motivagao, ¢ essencial um programa estruturado e integrado

que descreva os procedimentos e politicas operacionais da empresa (Alves, 2013).

Acesso a recursos e competéncias: Os estagiarios muitas vezes dependem de
recursos e competéncias tecnologicas especificas para realizar o seu trabalho. A falta de
acesso adequado a ferramentas, equipamentos e habilidades de trabalho pode ter um efeito

negativo e impactar negativamente na experiéncia (Alves, 2013);

Feedback e comunicacio clara: Comunicacdo clara e feedback eficaz sdo
essenciais para evitar mal-entendidos e reclamagdes entre os estagiarios. A falta de
feedback ou informacgdes confusas podem causar ansiedade e depressdao. Estabelecer
canais de comunicagdo eficazes e fornecer feedback regular sdo essenciais para que os

estagidrios se sintam bem (Alves, 2013);

Equilibrio entre desafio e apoio: Os estagiarios procuram desafios que
promovam a aprendizagem e o desenvolvimento profissional. No entanto, um ambiente
muito desafiador sem apoio adequado pode levar ao stress € a depressao. Encontrar o

equilibrio certo entre desafio e apoio ¢ muito importante (Alves, 2013).

. Papel na Prevencio da Insatisfacio nos estagiarios:

Os fatores de higiene desempenham um papel importante na prevencao do
desconforto entre os estagidrios e na criacdo de uma base sdlida para um ambiente
saudavel e produtivo. Quando aprofundamos a forma como esses fatores especificos
funcionam para evitar a insatisfagdo, fica claro que uma abordagem rapida ¢ essencial
para gerir adequadamente um grupo de estagiarios numa empresa (Alves, 2013).
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Oferecer remuneragdes justas e beneficios adequados nao foca apenas o
desempenho dos estagidrios, mas também demonstra o valor da empresa nas suas
contribui¢des. Esta situagdo econdmica ndo s6 evita reclamagdes nesta area, como reforca

o compromisso da organizacao com o bem-estar dos seus estagiarios (Alves, 2013).

Além disso, ao garantir um bom ambiente de trabalho, equipamentos modernos
e caracteristicas ergondmicas, criando um melhor ambiente fisico, evitando desconfortos
e causas de falhas. As politicas de gestao sdo importantes para evitar confusdes, esclarecer
responsabilidades e oportunidades de crescimento e criar um ambiente de trabalho seguro

e facil de entender (Alves, 2013).

Relacionamentos respeitosos e cooperativos sdo importantes. Incentivar o
trabalho em equipa, proporcionar oportunidades de interacdo social e implementar
praticas de comunicagdo aberta sao medidas preventivas eficazes para evitar conflitos e
mal-entendidos entre os estagidrios assim como proporcionam um maior espaco de

crescimento nao s6 por parte da empresa, mas também dos estagiarios (Alves, 2013).

Finalmente, proporcionar oportunidades de educagcdo continuada e
desenvolvimento profissional ajudara a prevenir a ineficiéncia e a perda de motivacao.
Os programas de formagdo, workshops € mentorias demonstram o compromisso da
empresa com o crescimento dos estagiarios, ultrapassando barreiras profissionais e

garantindo uma experiéncia dindmica e enriquecedora durante a formagao (Alves, 2013).

Portanto, compreender a prevencao dos fatores de higiene nao s6 promovera um
melhor ambiente de trabalho para as pessoas em formagao, com também contribuird para
o desenvolvimento positivo destes profissionais na sua formag¢ao, e garantira que as suas

experiéncias serdo produtivas e uteis para o profissional em crescimento (Alves, 2013).
b) Fatores Motivacionais:

Explorar os Fatores Motivacionais na teoria dos dois fatores de Herzberg ¢
importante para compreender como as caracteristicas do trabalho podem aumentar a
motivagdo e a satisfacdo no mesmo. Para fazer uma revisdo das definicdes e
caracteristicas desses fatores, apresentamos exemplos reais e discutimos a real relagao

entre esses fatores e o desempenho (Soares, 2021).
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° Definicao e Carateristicas:

Os Fatores Motivacionais, propostos por Frederick Herzberg, descrevem as
questdes do ambiente de trabalho, que vao além da prevencdo da insatisfagdo, como uma
grande oportunidade de criar motivagio e um bom trabalho. E claro que estes fatores sdo
distintos dos Fatores Higiénicos porque nao sé evitam o desconforto, mas também criam
um ambiente no qual os estagiarios, incluindo os técnicos, podem alcancar um excelente

trabalho e crescimento pessoal e profissional (Soares, 2021).

Estes fatores tém como caracteristica o facto de levarem ao senso por significado
e proposito do trabalho. Inclui elementos que vao além dos mecanismos externos e de
recompensas ¢ vao direto ao cerne da necessidade de autorrealizacao e contribuicao de
uma pessoa para um objetivo maior. Quando esses elementos estdo presentes, eles tém o
poder ndo apenas de inspirar, mas também de mudar a perspetiva de uma pessoa sobre

determinado tema no trabalho e torna-se uma fonte de satisfagao interior (Soares, 2021).

A independéncia no trabalho, a capacidade de assumir maiores
responsabilidades e a oportunidade de contribuir para os objetivos da empresa sao
caracteristicas tipicas dos fatores motivacionais. Os estagiarios que encontram um
proposito no seu trabalho, encaram as suas responsabilidades como desafios estimulantes
e tém a oportunidade de tomar decisdes independentes tém maior probabilidade de se

sentirem motivados (Soares, 2021).

Além disso, a procura pela realizagdo pessoal, associada ao facto de um
colaborador se sentir que tem um impacto positivo, ¢ uma caracteristica muito importante
dos fatores motivacionais. Programas que permitem aos estagidrios ver os resultados
tangiveis do seu trabalho ndo s6 aumentam a motiva¢do, mas também criam um

sentimento de realizagdo (Soares, 2021).

Estes fatores ndo sdo apenas uma parte adicional do ambiente de trabalho. E
importante gerir adequadamente a motivagdo interna nas novas organizagdes porque €
1sso que transforma o trabalho numa jornada de crescimento, autorrealizagdo e satisfagao

profissional (Soares, 2021).
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¢) Exemplos de Fatores Motivacionais relacionados com a motiva¢ao dos

estagiarios nas empresas

Nos ambientes de estagio, diversos Fatores Motivacionais desempenham um
papel fundamental, influenciando diretamente a motivagdo e a satisfagdo dos novatos
durante o seu tempo de estagio. Abaixo podemos ver alguns exemplos desses mesmos

fatores (Alves, 2013):

Tarefas desafiadoras e envolventes: Oferecer projetos que estimulem
habilidades e incentivem a aprendizagem significativa ¢ importante para promover a
motivacao dos estagiarios. Ao se depararem com grandes desafios, esses estagidrios nao
apenas ganham uma sensa¢do de realiza¢do, mas também vivenciam um crescimento
profissional significativo. Superar obstaculos e envolver-se em projetos desafiadores ndo
sO aumenta a motivagdo, mas também aumenta a confianga e a perseveranga dos

estagiarios, preparando-os para enfrentar desafios futuros e tomar decisoes (Alves, 2013);

Oportunidades de aprendizagem continua: Oferecer programas de
aprendizagem e acesso a recursos educacionais ndo apenas demonstra a importancia do
desenvolvimento continuo, mas também tem um efeito positivo na motivacdo dos
estagiarios. O objetivo ¢ sempre proporcionar novos conhecimentos e habilidades, mas
também ¢ um fator integrador na organizacdo. Essa valoriza¢do ajuda a criar um ambiente
que estimula a procura ativa pelo conhecimento e o crescimento profissional (Alves,

2013);

Reconhecimento e feedback construtivo: A implementacdo de um processo
eficaz de reconhecimento e feedback publico vai além da simples avaliacdo de
desempenho. O trabalho arduo ndo sé ganha reconhecimento publico, mas também cria
uma cultura estimulante de apreciagdo. Em vez de meras criticas, o feedback construtivo
fornece orientagdes claras para melhorias e incentiva o autoaperfeigoamento e incentiva

0 compromisso para atingir a exceléncia (Alves, 2013);

Responsabilidade e Autonomia: Dar responsabilidade e autonomia aos
estagiarios ndo apenas garante confianca nas suas capacidades por parte da organizagao,
mas também ¢ um poderoso catalisador de motivagdo. Os estagiarios compreendem a
importancia da sua contribuicao para o sucesso do projeto, assumindo tarefas maiores e

tomando decisdes independentes. Esta influéncia direta ndo s6 aumenta a motiva¢ao, mas
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também reforca o sentimento de pertenca e de responsabilidade essencial ao

desenvolvimento profissional (Alves, 2013);

Capacidade de contribuir para iniciativas estratégicas: Envolver os
estagiarios nas iniciativas estratégicas onde a sua contribuicao € significativa proporciona
uma visao clara de como o seu trabalho afeta os objetivos organizacionais. Compreender
o importante papel que desempenham nas iniciativas estratégicas ndo s motiva os
estagiarios, mas também os conecta a missao e visdo da empresa. Esta conexdo emocional

contribui para a motivagao sustentada e continua (Alves, 2013);

Ambiente de trabalho positivo e cooperativo: Criar um ambiente positivo e
cooperativo ndo € apenas por educacdo, mas também uma estratégia eficaz para manter
os estagiarios motivados. Bons relacionamentos apoiados por um ambiente de trabalho
positivo sdo importantes para aumentar a motivacao e a satisfacdo no dia a dia. A
colaboracdo e o apoio mutuo criam um ambiente propicio ao desenvolvimento

profissional, a criatividade e a constru¢do de equipas fortes (Alves, 2013);

Desenvolvendo Habilidades de Comunicac¢do: Oferecer oportunidades para
melhorar as habilidades de comunicacdo nao apenas ajuda as interagdes sociais, mas
também ¢ importante para motivar os estagiarios. Habilidades como comunicagao e saber
trabalhar em equipa ndo apenas fortalecerdo as suas habilidades profissionais, mas
também proporcionardo oportunidades para construir relacionamentos sélidos no
ambiente de criatividade e estratégia. Os estagiarios que estdo mais confiantes nas suas
capacidades de comunicagao nao s6 ficam mais motivados, como também experimentam

um nivel mais profundo de envolvimento e participagdo da equipa (Alves, 2013).
d) Relaciao com a Satisfacao no Trabalho

Os fatores motivacionais estao diretamente relacionados a satisfacdo no
trabalho. Quando  os estagidrios encontram  significado e propdsito nas suas
atividades, sentem-se mais satisfeitos e encorajados. O reconhecimento, as oportunidades
de desenvolvimento, 0 sentido de responsabilidade e a realizagdo pessoal
nao s6 motivam, mas também promovem um ambiente de trabalho positivo e gratificante

(Alves, 2013).
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Compreender a relagdo entre fatores motivacionais e satisfagdo no trabalho ¢
essencial para criar estratégias eficazes de gestdo interna. Ao proporcionar oportunidades
que promovam a motivagdo interna, as empresas ndo s6 aumentam os resultados
internos, mas também criam um ambiente propicio ao crescimento e a satisfagdo no

trabalho (Alves, 2013).

1.3.3. Teoria da Expectativa de Vroom

A teoria da Expectativa, desenvolvida por Victor Vroom na década de 1960, ¢
uma abordagem influente para compreender a motivacao no local de trabalho. Esta teoria
enfatiza a importancia das expectativas individuais na motivac¢ao para o desempenho e
tenta explicar como as pessoas tomam decisdes relacionadas ao trabalho com base nas

suas expectativas de desempenho (Lokman et al., 2021).

Esta teoria baseia-se na ideia basica de que as pessoas tomam decisdes com base
na expectativa de atingir determinados objetivos e na crenga de que esses objetivos
levardo aos beneficios desejados (como recompensas). A teoria da expectativa enfatiza
trés elementos principais: expectativa (a relacdo entre esfor¢co e desempenho),
instrumentalidade (a relacdao entre desempenho e recompensa) e valéncia (relagao entre

recompensas € metas pessoais), como podemos perceber melhor pela figura 2 (Lokman

et al, 2021).

1 2 3
V> V- D

FOR_M UNLA' 1- Relagdo Esforgo - Desempenho (E)
Motivagdo=Ex 1xV 2- Relagdo Desempenho - Recompensa (1)
* E-Expectativa 3- Relagdo Recompensa - Metas pessoais (V)
¢ |-Instrumentalidade

¢ V- Valéncia

Figura 2 - Teoria da Expectativa de Vroom (Ferro, 2013)

De acordo com esta teoria, os individuos avaliam a probabilidade dos seus
esfor¢os conduzam a bons resultados, a probabilidade de que esse desempenho conduza

a recompensas ¢ o valor que atribuem a essas recompensas. Estas classificagcdes
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combinadas influenciam a sua motivagao e decisdes no local de trabalho (Lokman et al,

2021).

Victor Vroom, nascido em 1932, ¢ o autor desta teoria e conhecido como
psicélogo organizacional. Professor Emérito da Escola de Administra¢dao da Universidade
de Yale, Vroom foi distinguido ao longo de sua carreira pelas suas contribuigdes
significativas a psicologia industrial e organizacional. Além da teoria da expectativa,
Vroom ganhou reconhecimento pelas suas pesquisas sobre lideranga organizacional e

tomada de decisdo (Lokman et al, 2021).
a) Principios Basicos:

A teoria da expectativa de Vroom, uma abordagem influente para estudar a
motivagdo em contextos organizacionais, representa seus trés principios basicos:
expectativa, instrumentalidade e valéncia. Esses fatores inter-relacionados proporcionam
uma compreensao mais profunda de como as percegdes individuais moldam as decisoes

e motivam o comportamento no local de trabalho (Mchacuay, 2020).

Podemos percebé-los melhor pela explicagio de cada um deles nos pontos

consequentes como também a partir a figura 2.
o Expectativa

As expectativas referem-se a percecao do individuo sobre a relacao entre esfor¢o
e desempenho alcangado numa tarefa. Simplificando, ¢ a crenca de que com trabalhar
arduo se atingem bons resultados. As expectativas aumentam quando se acredita na
capacidade de traduzir o esfor¢o em resultados positivos. No contexto dos estagidrios
corporativos, as expectativas podem estar ligadas a compreensao das tarefas definidas
durante a formacao e afetar a aprendizagem do colaborador e o desempenho profissional

futuro durante a formag¢ao (Mchacuay, 2020).

° Instrumentalidade

\

Refere-se a crenca de que o desempenho bem-sucedido estd diretamente
relacionado as recompensas desejadas. Ou seja, a ideia de que atingir determinados
objetivos levara a resultados positivos, como reconhecimento, promog¢do ou outros

beneficios. Em relacao ao setor empresarial, as ferramentas para compreender o quao bem
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o trabalho ¢ executado durante a formacao podem ser explicadas e levar a aprendizagem,

mas também ao desenvolvimento profissional e oportunidades futuras (Mchacuay, 2020).

° Valéncia

Valéncia representa a avaliag@o subjetiva do valor que uma pessoa atribui a uma
recompensa. Cada recompensa ¢ percebida de forma diferente e varia de positiva
(agradavel) a negativa (aversiva), dependendo das preferéncias do individuo. Ao aplicar
esta teoria aos estagiarios, ¢ possivel compreender a valéncia das diversas oportunidades
de aprendizagem, desenvolvimento de competéncias e progressdo na carreira que a

formagao traz (Mchacuay, 2020).
b) Relacio da teoria com os Estagiarios

No contexto especifico dos estagiarios da empresa, € importante conhecer os trés
principios béasicos desta teoria para aumentar a motivacao dos estagiarios. As expectativas
estdo relacionadas a compreensdo de como o compromisso com a formacgdo se traduz no
desempenho profissional. Instrumentalidade ¢ reconhecido na relacdo entre conquistas
populares e recompensas relacionadas a formacao, que vao além do saldrio e da
oportunidade de aprendizagem e desenvolvimento profissional. A valéncia enfatiza como
as diferentes experiéncias sdo valorizadas durante a formagdo dos estagiarios, afetando a

sua motivagdo e empenho com o trabalho profissional (Mchacuay, 2020).
¢) Equacao da Motivacao:

Segundo a teoria da expectativa de Vroom, conseguimos construir a equagao que
afirma que a motivagdo (M) pode ser calculada multiplicando trés fatores: expectativas

(E), Instrumentalidade (I) e Valéncia (V). A equagao resultante ¢ (Kby, 2021):
M=ExIxV
Abaixo estd uma descri¢do de cada componente.

Expectativa (E): O que individuo espera dos seus esfor¢os e a relagdo deles com
o bom desempenho e resultados alcangados. Na equacdo, “E” indica confianga do
individuo na sua capacidade de realizar a tarefa exigida, pode ter uma pontuacao de 0 a 1

(Kby, 2021).
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Instrumentalidade (I): Este refere-se a crenca de que agdes bem-sucedidas
produzirdo os resultados desejados. A Instrumentalidade ¢ alta quando as pessoas
entendem claramente a relacdo entre desempenho e recompensas. Também tem uma

pontuagdo de 0 a 1 que indica a relagao percebida entre trabalho e salario (Kby, 2021).

Valéncia (V): Valéncia refere-se ao valor subjetivo que individuo atribui as
recompensas. V € expressa como uma pontuagdo de -1 a 1, onde valor positivo indica

recompensas atrativas e valor negativo indica recompensas aversivas (Kby, 2021).

Se estes 3 principios basicos (E, I, V) forem multiplicadas, obtemos motivagao
(M). Esta motivagao ¢ maxima quando E, I e V sdo todos 1. Por outro lado, a medida que

qualquer um deles se aproxima de zero, a motivagao fica mais baixa (Kby, 2021).

Esta equagdo ¢ uma visdo abrangente da dinamica da motivacdo, considerando
nao apenas o esfor¢o e o desempenho, mas também as recompensas desejadas e o valor

subjetivo associado das recompensas (Kby, 2021).

1.3.4. Teoria da Equidade de Adams

A Teoria da Equidade, desenvolvida por John Stacey Adams, representa uma
forma criativa de compreender a motivacao no contexto das organizagdes, focando em

encontrar constantemente o equilibrio entre o esfor¢o e recompensas recebidas (Rainha,

2016)

Psicologo de renome, Adams estabeleceu a sua reputagdo como um dos
principais psicologos organizacionais na década de 1960, introduzindo este conceito do
seu papel central na motivagdo das pessoas. Adams sugere que as pessoas ndo apenas
avaliem as recompensas reais que recebem, mas, mais importante ainda, comparem essas
recompensas com o esfor¢o e as recompensas vistas por seus colegas. Essas comparagoes
criam percecoes de equidade, que determinam a motivacao e a satisfacdo no ambiente de

trabalho (Rainha, 2016).
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Esta teoria centra-se na ideia de que a procura pela equidade ¢ uma forca
motivadora. A motivacdo concretiza-se quando as pessoas veem que a relagdo entre seu
desempenho e o seu saldrio € justa em comparagdo com os seus colegas de trabalho. No
entanto, circunstancias atipicas podem levar a recuperagdo do saldo ajustando as despesas

incorridas ou procurando uma compensagao adicional (Rainha, 2016).
a)  Principios Basicos

A Teoria da Equidade de Adams fundamenta-se em principios bésicos que
delineiam a percecao individual de justica nas relagdes laborais. Dois conceitos-chave se

destacam nesse contexto (Rainha, 2016):
o Conceito de Equidade

Equidade refere-se a avaliagdo de um individuo sobre a justica de um quadro de
empregos. Num contexto organizacional, a equidade ¢ vista quando existe um equilibrio
entre o esforgo e a recompensa recebida, considerando nao sé a recompensa absoluta, mas
a relacao proporcional entre esforco e recompensa. A equidade estd relacionada com a
comparacao social, onde as pessoas avaliam o seu proprio tratamento em relagao aos seus
companheiros de trabalho. Se estes se aperceberem estdo a ser recompensados pelo seu
trabalho de uma forma proporcional em comparag@o com os outros garantira equidade e

aumentara a motivagao (Junior, 2016).
° Fatores de Comparacao (Interna e Externa)

A comparacao interna ¢ uma parte importante da Teoria da Equidade de Adams
e torna-se um facto que influencia a percecao que as pessoas tém da equidade nas relagdes
de trabalho. Neste contexto, as competéncias e recompensas de um individuo sdo fatores
de comparagdo com os seus colegas na mesma organizagdo. Ao avaliar o tratamento
dispensado a colegas proximos, os individuos consideram a equidade da observagao.
Quando as pessoas percebem que as suas contribui¢des para os seus colegas de trabalho
sdo suficientemente recompensadas, isso contribui para a motivacao e a satisfacdo no

trabalho (Junior, 2016).

A Comparacio Externa ¢ outro aspeto importante dos fatores comparativos na
Teoria da Equidade. Neste caso, a avaliacao ultrapassa os limites organizacionais para

incluir padrdes salariais ou expectativas do mercado de trabalho de outras empresas. Os
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individuos consideram como o seu tratamento se compara as agdes externas, o que
influencia muito as suas percecdes de equidade. As comparagdes externas acrescentam
uma camada a dindmica da teoria da equidade porque os referentes externos podem criar
motivacdo e promover o desempenho de forma diferente das comparagdes internas

(Junior, 2016).

A comparagdo desses dois tipos ¢ uma tarefa especial para criar uma visdo mais
precisa ¢ uma melhor compreensdao de como os individuos avaliam a integridade das

relagdes de trabalho dentro e fora da organizacao (Junior, 2016).
o Elementos-Chave

A Teoria da Equidade de Adams proporciona uma forma Unica sobre a
motivacdo e satisfacdo no ambiente de trabalho, compreender os Inputs e Outputs e
Resultados da Equidade, desempenham um papel crucial na formac¢do da percecdo

individual de justi¢a nas relagdes laborais (Junior, 2016).
o Inputs e Outputs

Inputs representa o trabalho arduo, a contribui¢do e o investimento de uma
pessoa no seu trabalho. Por outro lado, os Outputs, sdo a compensacao recebida em troca.
Este conceito basico exemplifica quando os estagiarios investem seu tempo, habilidades
e esforcos nas atividades laborais, em troca da aquisi¢do de conhecimentos praticos,

experiéncia profissional e oportunidades (Junior, 2016).

No contexto dos estagiarios, os Inputs podem envolver ndo s6 o continuar a
aprender, mas também adaptar-se ao ambiente corporativo, demonstrar iniciativa e
adquirir novas competéncias. Por outro lado, os Outputs, para os estagidrios, reflexem-se
no feedback 1til, orientagdo Util dos supervisores, networking e até ofertas de emprego

apos a conclusdo do estagio (Junior, 2016).

A relacdo entre estes conceitos ¢ importante quando aplicada aos estagidrios

porque as percecgdes de precisdo afetam diretamente a motivagao e a satisfagdo durante o

desempenho. Quando os estagiarios sentem que os seus esfor¢os e contribui¢des para

oportunidades de desenvolvimento profissional e apoio estdo a ser adequadamente

recompensados, a mentalidade certa promovera uma experiéncia motivadora e
gratificante (Junior, 2016).
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Esta motivagao realca a importancia de utilizar o conceito adequado no contexto
especifico das atividades de formagdo, e contribuir para um ambiente de trabalho mais

adequado e favoravel ao desenvolvimento profissional dos estagidrios (Junior, 2016).
b) Resultados da Equidade

Os Resultados da Equidade podem dividir-se em dois pontos distintos: satisfagao
e motivagdo de um lado, e insatisfacdo e desmotivacdo do outro. Estes resultados estdo

interiormente ligados a perce¢do individual de equidade nas relagdes (Rainha, 2016).

Quando os individuos percebem que existe uma relagdo correta entre os seus
contributos, os seus pontos fortes e contribuicdes, e os resultados, conforme indicado
pelas recompensas e beneficios recebidos, os resultados sdo positivos e dindmicos. Esses
ideais de equidade criam um ambiente propicio ao envolvimento, ao bem-estar intelectual

e a um desejo constante de atingir objetivos profissionais (Rainha, 2016).

Para os estagiarios, a satisfagdo que advém dos relacionamentos certos pode se
traduzir em envolvimento durante o estagio, desenvolvimento de habilidades e desejo de

contribuir mais com o ambiente de trabalho (Rainha, 2016).

No entanto, quando faltam consideragdes de justica, fica evidente uma lacuna
entre o esfor¢o e a recompensa, causando insatisfagao e desgaste. Num estagio, isto pode
manifestar-se como falta de atengdo as tarefas atribuidas, falta de envolvimento no
trabalho e, em ultima andlise, uma experiéncia de estagio menos eficaz. A baixa
motivacao devido ao desequilibrio pode ter um impacto negativo no desempenho, mas
também no desejo do funcionario na procura de futuras oportunidades dentro da empresa

(Rainha, 2016).
¢) Tipos de Equidade

A Teoria da Equidade de Adams descreve os tipos de equidade que moldam as
percecdes das pessoas sobre a equidade das relagdes de trabalho. Estes tipos (equidade,
equidade minima e maxima) desempenham um papel unico na forma como as pessoas
avaliam a reciprocidade entre o seu desempenho e as recompensas no trabalho (Rainha,

2016).
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o Equidade Justa

A equidade justa ocorre quando as pessoas veem um equilibrio de informagoes
entre os Inputs, que sdo considerados esforcos e contribuicdes, e os Qutputs, que sao
recompensas e beneficios recebidos. Nesta situagdo, otimiza-se a ideia de equidade nas
relagdes de trabalho, criando um ambiente de trabalho dindmico e positivo (Rainha,

2016).

No contexto dos estagiarios, a equidade no emprego ¢ demonstrada quando o
esforco envolvido na formacdo ¢ acompanhado de oportunidades de aprendizagem,

feedback construtivo e elogios (Rainha, 2016).

o Subequidade

A Subequidade ocorre quando uma pessoa percebe que suas entradas sao
maiores que suas saidas em comparacao com seus colegas de trabalho. Essa area pode

gerar imprecisdo e insatisfacdo porque o pre¢o nao ¢ bom (Rainha, 2016).

No contexto dos estagiarios, os direitos dos trabalhadores podem surgir quando
um trabalhador trabalha mais arduamente do que outro, mas os salarios nao refletem esta

diferenca (Rainha, 2016).

o Sobrejustica

A Sobrejustica acontece quando as pessoas percebem que seus insumos sao
menores que seus resultados em comparacdo com seus colegas de profissdo. Mesmo
cobrando mais do que as despesas incorridas, esta situa¢do pode ser problematica porque
a pessoa sente que a doagdo nao ¢ suficiente para justificar o salario recebido. (Rainha,

2016).

No contexto dos estagiarios, pode ocorrer uma percecdo de justica se 0s
aprendizes perceberem que os beneficios que recebem sdo elevados e ndo sdo

adequadamente equilibrados em termos de esfor¢o ou dedicacao (Rainha, 2016).
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1.3.5.Teoria do estabelecimento de metas de Locke e Latham

A teoria do proposito proposta por Edwin Locke e Gary Latham ¢ uma das
teorias mais influentes no campo da motivagao e da psicologia organizacional. Esta teoria
enfatiza a importancia de metas especificas e desafiadoras para aumentar a motivacao,
eficacia e realizagao pessoal de um individuo. Ele sugere que o estabelecimento de metas
claras e mensuraveis pode orientar o comportamento das pessoas e incentivar o foco em

resultados especificos (Kami, 2020).
a) Principios Fundamentais

A teoria do estabelecimento de metas, proposta por Edwin Locke e Gary Latham,
enfatiza varios principios basicos necessarios para compreender como as metas afetam a
motivagdo e o desempenho das pessoas. Em primeiro lugar, a clareza e a precisdo dos
objetivos sdo cruciais. Metas claras e especificas motivam de forma mais eficaz do que
metas vagas ou gerais. Quando os objetivos sdo especificos e bem definidos, as pessoas
tém uma ideia clara do que precisam alcancar, o que aumenta a sua motivagdo e
comprometimento para alcangd-los. Além disso, a teoria enfatiza a importancia de
estabelecer metas desafiadoras, mas alcangaveis. Metas que exigem esforco e superagcao
de obstaculos aumentam a motivagdo intrinseca e incentivam as pessoas a trabalharem

mais para ter sucesso (Kami, 2020).

Outro especto importante ¢ o feedback e o acompanhamento do progresso. O
feedback regular fornece informagdes sobre o cumprimento das metas e permite que
comportamentos e estratégias sejam alterados, se necessario. O monitoramento continuo
do progresso ajuda as pessoas a manter o foco e a motivagdo ao longo do tempo (Kami,

2020).

Finalmente, a teoria enfatiza a importancia da participagdo ativa na definicdo de
objetivos. Quando as pessoas t€ém voz no processo de definicdo de metas, elas tendem a
se envolver mais e a investir na consecucao dessas metas. Esses principios fundamentam
a teoria do estabelecimento de metas e fornecem informacgdes valiosas sobre como as
metas podem ser usadas de maneira eficaz para motivar e orientar o comportamento das

pessoas (Kami, 2020).

27



1.4. Fatores Influenciadores da Motivacao

Existem muitos fatores que influenciam a motivacao das pessoas no local de
trabalho e ¢ importante compreender e promover a satisfagao no trabalho. Melhorar o
local de trabalho ¢ a principal razdo pela qual a motivagdo ¢ eficaz. Ser atencioso e
consciente de suas contribui¢cdes aumentara a satisfacdo no trabalho e afetara a motivagao

dos estagiarios da sua empresa (Septiawan, 2020).

A qualidade das relacdes no trabalho também desempenha um papel importante.
Um ambiente que promove relacionamentos positivos, trabalho em equipe e inclusdo
social contribui para um ambiente dindmico, ideal para estagiarios que buscam um

ambiente colaborativo e de apoio (Septiawan, 2020).

Além disso, as oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento sao
essenciais. Os participantes sdo motivados por desafios que proporcionam crescimento
profissional. Programas de reforco e feedback eficaz podem aumentar a motivagao,

proporcionando um caminho claro para o progresso (Septiawan, 2020).

A autonomia no trabalho também ¢ importante. A capacidade de tomar decisoes
e gerir tarefas contribui para ser responsavel e tem um impacto positivo na motivagao

(Septiawan, 2020).

1.5. Motivacio em Contexto Organizacional

Compreender a motivagdo a nivel de gestdo desempenha um papel importante
no desenvolvimento de estratégias eficazes para promover um ambiente de trabalho
produtivo e positivo. Conforme discutido nas teorias apresentadas acima, a motivagao
ndo ¢ um conceito Unico, mas ¢ influenciada por muitos fatores que influenciam as
motivagdes organizacionais. A cultura organizacional desempenha um papel importante
na motivagao dos estagiarios. Uma cultura que valoriza o reconhecimento, o crescimento
profissional e a participagdo ativa tera um impacto positivo na motivagao dos estagiarios
da sua empresa. Além disso, pode-se melhorar o envolvimento e a satisfagao no local de
trabalho implementando politicas de remunerag@o que sejam consistentes com conceitos

motivacionais (Costa, 2021).
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A lideranga também ¢ importante. Os lideres que compreendem as necessidades
individuais, utilizam técnicas motivacionais apropriadas e fornecem feedback eficaz
desempenham um papel importante no aumento da motivacao dos estagiarios. A estrutura
organizacional e as oportunidades de desenvolvimento profissional sdo fatores que, se
bem concebidos, podem criar um ambiente propicio a estimulacdo continua.
Compreender as expectativas, incentivar desafios emocionantes e criar um ambiente
envolvente sdo fatores que tém um impacto positivo na motivacdo dos participantes.

(Costa, 2021).

E importante compreender que a motivacao ¢ dindmica e varia de pessoa para
pessoa. Portanto, estratégias pessoais que levem em conta as caracteristicas individuais e

0S processos organizacionais sdo importantes para uma motivagdo sustentada (Costa,

2021).

2. Motivacao e Gestao de Recursos Humanos

A motivagdo e a gestdo dos recursos humanos sdo importantes no contexto das
organizagdes, que desempenham um papel importante na concretizagdo dos objetivos de
negdcio e no desenvolvimento sustentavel da organizagdo. A motivagao, conhecida como
motivacdo que impulsiona o comportamento humano em direcdo a um objetivo
especifico, ¢ um fenémeno complexo e multifacetado que envolve fatores internos e
externos. A gestdo de recursos humanos refere-se a gestdo estratégica dos estagidrios,
desde a selegdo e integracao até ao desenvolvimento e retencdo de talentos. (Armstrong,

2009)

Em relacdo a gestdo de recursos humanos, autores como Armstrong (2009)
enfatizam a importdncia de uma abordagem estratégica, alinhando as atividades de
recursos humanos com os objetivos organizacionais. Ulrich e Brockbank (2005)
propuseram um modelo estratégico de recursos humanos, que enfatiza a necessidade de
os profissionais de recursos humanos desempenharem um papel estratégico na criagdo e

implementagao de estratégias de negocios.

No atual ambiente de negocios competitivo e em constante mudanga, a gestao

de talentos torna-se mais dindmica e eficaz. A implementacdo de atividades inovadoras,
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como programas de reconhecimento e programas de desenvolvimento de talentos, pode
contribuir significativamente para a aquisi¢do e retengdo de talentos (Beer, Boselie, &
Brewster, 2015). Além disso, uma abordagem de gestdo proativa e adaptativa ¢

importante para gerir a dinamica do mercado (Denning, 2018).

2.1. Praticas Inovadoras de Recursos Humanos

A criatividade humana desempenha um papel importante na criacdo de um
ambiente organizacional forte e promove o desenvolvimento profissional, o envolvimento
e a retencdo de talentos. No contexto desses esforcos, programas de motivagao,
desenvolvimento de competéncias e estratégias especificas para incentivar o

envolvimento e a retengdo dos estagiarios (Denning, 2018).

Os programas de reconhecimento desempenham um papel importante na cria¢ao
de uma cultura organizacional positiva e dindmica. Ao reconhecer e recompensar 0s
melhores desempenhos, pode-se fortalece o relacionamento entre a equipa e a gestao,
criando um ambiente onde os estagiarios se sintam valorizados. O reconhecimento pode
vir de varias maneiras, incluindo recompensas financeiras, reconhecimento publico,

prémios e oportunidades de avanco (Denning, 2018).

O desenvolvimento continuo de habilidades ¢ um método importante para
manter os estagidrios relevantes e adaptaveis em um ambiente de ritmo acelerado. O
investimento em programas de treinamento e desenvolvimento ¢ importante para
melhorar as competéncias dos estagidrios. A aprendizagem continua ndo sé contribui para
o desenvolvimento profissional das pessoas, mas também fortalece a capacidade da
organizacdo de inovar e enfrentar desafios num ambiente de negdcios em constante

mudancga (Tannenbaum & Yukl, 1992).

Estratégias eficazes para recrutar e reter talentos sdo fundamentais para que as
organizagdes retenham uma forca de trabalho qualificada e leal. A comunicagdo
organizacional e as estratégias para incentivar o bom comportamento organizacional
desempenham um papel importante. Criar uma cultura que valorize as contribui¢des de

cada membro da equipa, proporcionando um ambiente de trabalho inclusivo e oferecendo
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oportunidades de crescimento profissional ¢ fundamental para impulsionar o

envolvimento e a retengao (Saks & Gruman, 2018).

A implementagdo de programas motivacionais, o0 investimento no
desenvolvimento de talentos e a utilizagdo de estratégias inovadoras para atrair e reter
talentos sdo componentes essenciais para o sucesso organizacional a longo prazo. Além
de melhorar o desempenho individual, estes esfor¢os ajudam a criar uma cultura

organizacional sustentdvel e voltada para o futuro (Saks & Gruman, 2018).

2.2, Abordagens Estratégias de Recursos Humanos

No ambiente dindmico e competitivo das empresas modernas, a estratégia de
recursos humanos ¢ uma parte muito importante da gestao de Recursos Humanos. Os dois
principais componentes desta abordagem sdo o alinhamento das atividades de recursos
humanos com os objetivos organizacionais e as fungdes estratégicas atribuidas aos

profissionais de recursos humanos (Ulrich & Brockbank, 2005).

Alinhar as atividades de Recursos Humanos com os objetivos
organizacionais ¢ importante para garantir que todas as atividades relacionadas com os
estagiarios estejam alinhadas com a missdo, visdo e objetivos da empresa. Garantir que
todas as atividades e programas de recursos humanos, desde o recrutamento e selegdo até
ao desenvolvimento de lideranga e gestdo de desempenho, criam e implementam uma
abordagem que ¢ relevante para a estratégia da organizacao. Desta forma, o trabalho dos
estagiarios serd eficaz no alcance dos objetivos organizacionais, otimizando o trabalho e

melhorando a eficécia da organizagao (Ulrich & Brockbank, 2005).

O papel estratégico dos profissionais de Recursos Humanos ¢ fundamental
para o sucesso de qualquer organizacao. Os profissionais de recursos humanos devem ir
além das suas responsabilidades tradicionais e agir como verdadeiros parceiros
estratégicos para a lideranga empresarial. Isto proporcionard uma compreensao profunda
do ambiente de negocios, identificara as principais competéncias necessarias para atingir
os objetivos estratégicos e desenvolvera politicas e praticas de recursos humanos para
aumentar a eficicia organizacional. Quando os profissionais de recursos humanos

assumem um papel estratégico eficaz, podem desempenhar um papel importante na
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defini¢dao da cultura organizacional, na promogao da inovagdo, na gestao da mudanca e

no aumento da produtividade — todo o trabalho da empresa (Ulrich & Brockbank, 2005).

Uma abordagem estratégica de recursos humanos que envolva o alinhamento das
atividades com os objetivos organizacionais e a atribui¢ao de fungdes estratégicas aos
profissionais de recursos humanos € essencial para garantir o sucesso organizacional e a
sustentabilidade no ambiente de negdcios atual. A capacidade de integrar adequadamente
as praticas de gestdo de recursos humanos na estratégia global da empresa ¢ um tipo de
competéncia muito diferente que permite a organizagdo enfrentar desafios e aproveitar

oportunidades (Ulrich & Brockbank, 2005).

2.3.  Gestio Agil e Adaptativa

A gestdo agil e adaptativa ¢ uma abordagem inovadora e necessdria para
enfrentar os desafios decorrentes da rapida mudanca e da complexidade do ambiente de
negocios atual. A gestdo 4gil envolve a organizacdo em equipas multifuncionais e
autodirigidas que operam em ciclos de desenvolvimento curtos e iterativos e em etapas
regulares. Este método ndo s6 melhora a eficiéncia e a qualidade dos processos, mas
também promove um ambiente de trabalho mais adaptavel e inovador, capaz de responder
de forma rapida e eficaz as exigéncias de um mercado em constante mudanga (Denning,

2018).

Além dos beneficios diretamente relacionados com a eficacia e adaptabilidade
organizacional, a gestdo agil e adaptativa desempenha um papel importante na motivagao
dos profissionais. Ao integrar estagiarios em equipas multifuncionais e autodirigidas, essa
abordagem oferece oportunidades unicas de aprendizagem e crescimento (Denning,

2018).

A participagdo ativa em ciclos curtos de desenvolvimento iterativo ndo sé
permite que os estagiarios experimentem diferentes funcdes e responsabilidades, mas
também lhes da a oportunidade de contribuir significativamente para os resultados da
equipa. Esta experiéncia colaborativa pratica ndo s6 aumenta a confianca e a autoeficacia
dos estagiarios, mas também os motiva, proporcionando um ambiente de trabalho

dindmico e desafiante (Denning, 2018).
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2.4. Desafios Atuais na Motivacido e Gestao de Recursos

Humanos

Os desafios atuais na motivacao e gestao de Recursos Humanos sdo diversos e
multifacetados. Destacam-se entre eles a diversidade no local de trabalho, a gestdo de
equipas virtuais e os requisitos de equilibrio entre vida pessoal e profissional (Beer,

Boselie, & Brewster, 2015).

A diversidade no local de trabalho apresenta desafios e oportunidades unicos que
exigem politicas e praticas de Recursos Humanos que sejam inclusivas e sensiveis a
diversidade cultural. Além disso, a gestao eficaz de equipas virtuais requer uma variedade
de competéncias de comunicacdo e lideranca, bem como ferramentas e técnicas
adequadas para facilitar a colaboracdo remota. Finalmente, o equilibrio entre vida pessoal
e profissional tornou-se uma preocupagao crescente para muitos estagidrios, necessitando
de politicas de recursos humanos que promovam a flexibilidade e o bem-estar dos

estagiarios (Beer, Boselie, & Brewster, 2015).

Os desafios modernos na motiva¢do e gestdo de recursos humanos afetam
diretamente a motivacdo dos estagiarios. Frequentemente, eles constituem uma parte
significativa da for¢a de trabalho nas organizagdes modernas. Uma abordagem inclusiva
e diversificada no local de trabalho ndo s6 promove um ambiente de trabalho acolhedor
e mais inclusivo para estagidrios de diferentes origens e perspetivas, mas também os
motiva, reconhecendo e apreciando as suas contribui¢des Unicas (Beer, Boselie, &

Brewster, 2015).

Da mesma forma, uma politica de equilibrio entre vida profissional e pessoal nao
s6 beneficia o bem-estar dos estagiarios, mas também os motiva, demonstrando
compromisso com o seu desenvolvimento global e qualidade de vida. No contexto da
gestdao de equipas virtuais, fornecer aos estagiarios remotos apoio e recursos adequados
nao so facilita a colaboracao eficaz, mas também os motiva, demonstrando confianca nas

suas capacidades e independéncia (Beer, Boselie, & Brewster, 2015).
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3.Estagio como Elemento Motivacional

Os estagios desempenham um papel importante como fator de motivagdo para
estudantes e jovens profissionais que procuram uma experiéncia profissional e
desenvolvimento pessoal. A oportunidade de aplicar conhecimentos académicos num
ambiente de trabalho internacional ¢ muito motivadora porque os estagiarios podem ver
a ligacdo direta entre a sua aprendizagem e as suas competéncias. Os estdgios também
podem aumentar a motivagdo dos estagiarios, servindo como um recurso para definir

metas de carreira e desenvolver habilidades profissionais (Hall & Mirvis, 2017).

Além disso, as experiéncias de formacdo podem aumentar a motivagao,
proporcionando aos estagidrios uma visdo clara do ambiente de trabalho e das
expectativas profissionais, permitindo-lhes ver o seu potencial de participa¢dao na empresa

e no seu proprio trabalho (Katz, 2018).

3.1. Importancia Estratégica do Estagio nas Organizacgoes

Os estagios também desempenham um papel estratégico fundamental nas
organizacgdes e proporcionam uma oportunidade valiosa para identificar e desenvolver
talentos promissores. Os estagios permitem que as empresas avaliem o potencial dos
estagiarios como futuros estagiarios, enquanto proporcionam uma fonte de mao de obra
qualificada e motivada. Além disso, o estagio pode contribuir para a criagdo de uma marca
empregadora forte, atrair talentos de alta qualidade e fortalecer o compromisso da

organiza¢do com o desenvolvimento profissional dos jovens (Donovan, 2020).

Nesse sentido, os estdgios ndo sdo apenas benéficos para os estagiarios, mas
também um investimento estratégico para as organizag¢des, ajudando a desenvolver um
conjunto de talentos qualificados em linha com os objetivos corporativos (Hodges &

Keeley, 2016).

Além disso, os eles podem ser uma forma eficaz das organizagdes promoverem
a diversidade e a inclusdo e proporcionarem oportunidades de desenvolvimento para

estudantes de diversas origens e contextos socioeconémicos (Donovan, 2020).
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Outro especto importante ¢ a contribuicdo da educagdo profissional para o
desenvolvimento de inovagao e novas ideias nas organizacgdes. Os estagidrios trazem uma
nova perspetiva e novos conhecimentos aos projetos envolvidos, estimulando a
criatividade e acelerando a busca por solu¢des inovadoras. Portanto, a formagao nao so
ajuda a desenvolver talentos, mas também a promover o progresso € a competitividade

das empresas no mercado (Hodges & Keeley, 2016).

3.2. Motivacao de Estagiarios

A motivagdo dos estagidrios ¢ um aspeto importante a considerar durante a
formacdo, pois afeta diretamente o seu desempenho e participacdo nas atividades
atribuidas. Compreender os fatores motivacionais especificos dos estagidrios ¢ essencial
para criar um ambiente de trabalho propicio ao seu desenvolvimento e satisfagdo. Estes
fatores podem incluir oportunidades de aprendizagem e crescimento, reconhecimento
pelo trabalho realizado, feedback construtivo e oportunidades de participacdo em projetos

significativos (Tremblay & Gibson, 2014).

Além disso, a experiéncia de estagio tem uma relagdo direta com a motivagao
dos estagidrios, porque afeta a sua percecdao sobre a importancia e o valor do trabalho
realizado. Os estagiarios geralmente ficam mais motivados quando percebem que
contribuem significativamente para os objetivos organizacionais ¢ recebem apoio e
reconhecimento pelos esfor¢os. Portanto, proporcionar uma experiéncia de estagio
significativa e enriquecedora ¢ essencial para manter a motivagdo do estagiario ao longo

do programa (Coetzee & Schreuder, 2017).

A formagdao no local de trabalho também traz desafios unicos na vida
profissional. Os estagiarios podem ter dificuldades para se adaptarem a cultura
organizacional, cumprir prazos apertados e equilibrar os requisitos do estagio com os
compromissos académicos. Mas esses desafios também lhes oferecem oportunidades de
desenvolverem habilidades de resolucdo de problemas, gestdo de tempo e trabalho em
equipa que sdo essenciais para o sucesso profissional a longo prazo (Charbonnier-Voirin

& Oger, 2013).
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Finalmente, o papel do mentoring e do coaching ¢ fundamental para garantir
uma experiéncia de estagio bem-sucedida e motivadora. Os mentores desempenham um
papel crucial na orientacdo, apoio e inspiragcdo dos estagiarios, ajudando-os a enfrentar
desafios e a aproveitar ao maximo as oportunidades de desenvolvimento. A supervisao
eficaz também inclui fornecer feedback construtivo, definir expectativas claras e criar um
ambiente de trabalho positivo e inclusivo onde os estagiarios se sintam valorizados e

possam contribuir de forma significativa (Sinacore & Davis, 2013).

Estas consideragdes sublinham a importancia da formacdo como elemento
motivacional e o seu impacto na motivagdo e desenvolvimento dos estagiarios,
sublinhando a necessidade de estratégias eficazes de gestdo e controlo para garantir uma

formacao positiva e enriquecedora (Sinacore & Davis, 2013).
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CAPITULO I - METODOLOGIA
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1. Natureza da Pesquisa

O estudo proposto seguird uma abordagem de métodos mistos que combina
elementos qualitativos e quantitativos para obter uma compreensdo abrangente dos
fatores que influenciam a motivacdo dos estagiarios numa empresa de servicos
integrados. Esta abordagem integrada permite uma descricao mais completa e detalhada
do fenémeno em estudo. Usando métodos mistos, o estudo visa capturar tanto os aspetos
das experiéncias individuais dos estagiarios como os métodos e padrdes que emergem da
analise quantitativa de dados. Combinar abordagens quantitativas e qualitativas desta
forma enriquece a nossa compreensao da motivagao intrinseca e fornece informagoes

valiosas sobre a teoria e pratica organizacional (Johnson, Onwuegbuzie, & Turner, 2019).

O estudo enquadra-se tanto como descritivo como exploratdrio e tem como
objetivo principal descrever as caracteristicas dos estagiarios numa empresa de servicos
integrados, assim como suas experiéncias e percegdes sobre motivagao. Os dados foram
recolhidos para descrever a demografia dos participantes, as suas experiéncias de estagio
e areas de atuagdo e opinides sobre fatores que influenciam a motivagdo (S4, Costa, &

Moreira, 2021).

Um estudo descritivo na investigagdo ¢ uma abordagem que se centra na
caracterizacdo e descricdo minuciosa de um fendémeno especifico. Esta metodologia
procura analisar as caracteristicas essenciais, padrdes ou tendéncias dentro de uma
determinada populacdo, evento ou situacdo. Geralmente, sdo utilizados métodos
quantitativos para recolher dados de forma sistematica, como questionarios ou analise de
dados existentes, com o objetivo de fornecer uma visao detalhada e precisa do objeto de

estudo (S4, Costa, & Moreira, 2021).

Por outro lado, um estudo exploratdrio ¢ uma investigacdo que utiliza métodos
qualitativos, como entrevistas em profundidade, grupos focais ou observagdes, para
recolher dados e gerar hipoteses ou insights preliminares sobre o assunto em questdao. O
objetivo principal é proporcionar uma compreensdo inicial e ampla do fenémeno
investigado, servindo muitas vezes como base para estudos mais detalhados e especificos

no futuro (S4, Costa, & Moreira, 2021).
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A pesquisa realizada possui carateristicas que se alinham com o Estudo de

Campo e o Levantamento (Survey), com elementos adicionais de Estudo de Caso.

Estudo de Campo: A pesquisa procura o aprofundamento de uma realidade
especifica, neste caso, a motivacao dos estagiarios numa empresa de servigos integrados.
Envolve a observagdo direta das atividades dos estagiarios e questionarios com
estagidrios para compreender as explicagcdes e interpretacdes (S4, Costa, & Moreira,

2021).

Levantamento (Survey): Foi utilizado um questionario com perguntas abertas
e fechadas para recolher dados dos estagidrios. As respostas foram analisadas
quantitativamente e qualitativamente para capturar tanto aspetos individuais das

experiéncias dos estagiarios quanto padrdes emergentes (S, Costa, & Moreira, 2021).

Estudo de Caso: A descrigdo detalhada da experiéncia de estdgio dos estagiarios
na empresa fornece insights valiosos sobre a motivagao e contribui para a compreensao
mais ampla do fenémeno em estudo. O relato de experiéncia pessoal dos participantes
reflete caracteristicas tipicas dos estdgios na empresa, o que contribui para a construgao

de um caso representativo (Sa, Costa, & Moreira, 2021).

Com base nos métodos de procedimento mencionados, a pesquisa realizada na
empresa X incorpora principalmente elementos de estudo monogréafico e estatistico
(Martins, 2008). O estudo concentra-se num tema especifico, neste caso, a motivagdo dos
estagiarios na empresa X, procurando investigar esse tema em profundidade, explorando
todos os angulos e aspetos relevantes para compreender a sua natureza e fungao dentro

da organizagao.

Esta abordagem integrativa permite uma melhor compreensdo da situagdo sob

investigacao e responde as seguintes questoes de investigagao:

I. Quais s3o os principais fatores que influenciam a motivacdo dos
estagiarios numa empresa de servigos integrados?

2. Como ¢ que as praticas de gestdo de recursos humanos, como feedback,
reconhecimento e oportunidades de aprendizagem, impactam a motivagdo dos

estagiarios?
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3. Qual a relagdo entre a motivagdo dos estagiarios e o ambiente de trabalho,

incluindo a comunicacdo com superiores, a flexibilidade de horério e a autonomia?

Assim, o principal objetivo deste estudo ¢ uma analise dos fatores que afetam a
motivacdo dos estagiarios numa organizagdo de servigos integrados. Examinamos
cuidadosamente questdes relacionadas com o esforco e as necessidades dos estagiarios,
para identificar areas que podem ser melhoradas, e visamos criar ¢ manter um nivel de

motivagdo enquanto eles estdo na empresa.

Esta abordagem nao s6 fornece uma compreensao abrangente das praticas de
gestdo, mas também contribui para o desenvolvimento tedrico no campo da gestao de
recursos humanos, proporcionando uma compreensdo mais profunda dos processos que

motivam os estagiarios a ingressar nas empresas de servicos integrados.

2. Instrumento e Procedimento de Recolha de Dados

A ferramenta de recolha de dados utilizada neste estudo foi um questionario com
perguntas fechadas e escala de Likert (Dalmoro, 2014) para recolher dados quantitativos
sobre a motivagdo dos estagiarios. As andlises estatisticas foram aplicadas aos dados
recolhidos, como calcular médias e percentagens, para oferecer uma compreensao

quantitativa dos fatores que influenciam a motivacao dos estagiarios.

Durante a recolha de dados, as questdes de natureza quantitativa foram
elaboradas utilizando duas formas distintas de escala de Likert de cinco pontos. Em uma
das abordagens, os participantes foram solicitados a avaliar seu nivel de motivag¢do ou
importancia numa escala que variava de "1=Muito desmotivado" a "5=Muito motivado",
ou "l=Nada importante" a "5=Muito importante", respetivamente. Numa outra
abordagem, os participantes expressaram seu grau de concordancia ou importancia,
variando de "Concordo totalmente" a "Discordo totalmente", ou "1=Nada importante" a

"5=Muito importante", respetivamente.

Este questionario foi adaptado e de uma escala validada por Ana Rita Russel
Baptista Moreira, na sua dissertacdo de mestrado intitulada “Diagndstico da motivacao

em contexto organizacional: um estudo de caso exploratério na industria
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transformadora”. O processo de recolha de dados foi realizado de forma ética e anonima

por meio da plataforma web Google Forms.

O questionario foi distribuido através do LinkedIn, contactos a partir do
WhatsApp e por um email partilhado pelo CEO da empresa. Este instrumento de recolha
de dados destinou-se exclusivamente a estagiarios que tinham trabalhado na empresa em
analise de servigos integrados. Este procedimento foi escolhido para garantir o sigilo das

respostas e promover a participagdo voluntaria e imparcial dos participantes.

3. Universo do Estudo - Contextualizacio da Empresa X1

Fundada em 2018 a empresa de setores integrados emergiu rapidamente como
uma for¢a dindmica no panorama dos servigos empresariais, situada na vibrante cidade
de Barcelona, Espanha. Enraizada num compromisso com a inovagao e a exceléncia, esta
esta dedicada a fornecer solugdes empresariais personalizadas que correspondam

precisamente as diversas necessidades e exigéncias dos seus clientes.

Operando como uma entidade privada, orgulha-se da sua agilidade e
adaptabilidade, servindo principalmente os mercados de negdcios para consumidores e
de negocios para negdcios. Apesar da natureza confidencial dos seus dados financeiros,

o sucesso fala por si através da sua vasta gama de servigos e produtos.

No cerne das operacdes da empresa estdo os seus servigos multifacetados, que

abrangem uma ampla gama de atividades como por exemplo:

. Promocao de Eventos: Aproveitando estratégias de vanguarda, destaca-

se na promoc¢ao de eventos, garantindo maxima visibilidade e envolvimento.

. Marketing Digital: Especializando-se em marketing de afiliados, elabora
campanhas digitais inovadoras que geram resultados e maximizam o retorno do

investimento.

! A informacio deste ponto foi retirada de um documento fornecido pela empresa (Empresa X, 2024), que
pretendeu manter o anonimato.
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. Desenvolvimento de Negdcios: Com foco na geracao de leads, capacita

as empresas a expandir o seu alcance e aprimorar a sua presen¢a no mercado.

. Planeamento de Eventos e Viagens: Oferecendo servigos de
planeamento de eventos e viagens sem falhas, garante experiéncias inesqueciveis para

clientes e delegados.

. Analise Financeira: Fornecendo sinais de negociacdo inestimaveis,
equipa os clientes com insights aciondveis para navegar nas complexidades dos mercados

financeiros.

Além do seu portfolio de servigos, a empresa de setores integrados oferece uma
variedade de cursos de formacdo projetados para capacitar profissionais com as
habilidades e conhecimentos necesséarios para prosperar no panorama competitivo atual.
Desde redes sociais e gestdo de projetos até propriedade intelectual e escrita de guides,

estes cursos exemplificam o compromisso em nutrir talentos € promover o crescimento.

Central no sucesso desta empresa de servigos integrados, estd a sua equipa
diversificada e talentosa de profissionais. Com uma equipa principal de 15 trabalhadores
a tempo inteiro e uma equipa de estagiarios em part-time de todo o mundo, a empresa
cresce através da colaboracao, inovagao e diversificacdo. Desde a equipa de marketing
responsavel pela gestdo de campanhas nas redes sociais até os analistas financeiros que
implementam as campanhas de marketing, cada membro desempenha um papel

fundamental na concretiza¢do da visao da empresa.

O desenvolvimento tem sempre na mira o crescimento continuo, a expansao.
Com o compromisso na satisfacdo do cliente, reconhecimento da marca e inovagao,
pretendem estabelecer-se como um dos principais prestadores de servigos empresariais
em Barcelona e além. Por meio de iniciativas estratégicas, como alcance multicanal,
estratégias criativas de publicidade em redes sociais e desenvolvimento de conteudo local,

prepara-se para atingir metas comerciais criticas e estabelecer novos padrdes de sucesso.
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3.1. Perfil dos Estagios na Empresa®

Os estagios na empresa estdo abertos a candidatos de todo o mundo. Isso da
oportunidade de pessoas de todo mundo se juntarem no escritorio sedeado em Barcelona.
Dependendo das caracteristicas especificas do estdgio a empresa pode dar oportunidade

para fazer o estagio em modo hibrido ou 100% remoto.

A duracao de um estagio na empresa de servigos integrados pode variar de 1 més
a 1 ano, dependendo das necessidades do departamento ¢ do acordo entre os estagiarios
e a empresa. A empresa tenta sempre facilitar a0 maximo a relagdo com os estagiarios e
dar abertura aos mesmos para que estes adequem os horérios de acordo com o que mais

se adequa a sua situagdo e objetivos.

A empresa garante diversidade e inclusdo e acredita na igualdade de

oportunidades para todos e promove uma cultura de respeito e cooperagao.

A empresa oferece um ambiente de trabalho global onde os estagidrios tém a
oportunidade de trabalhar em conjunto com colegas e clientes de diferentes culturas e
origens geograficas. E uma experiéncia significativa e estimulante que favorece a
aprendizagem intercultural e o desenvolvimento pessoal e profissional no seu trabalho.
Estd comprometida em ajudar os estagidrios a desenvolverem as suas habilidades e
alcangar o seu pleno potencial, oferecendo oportunidades de aprendizagem continuo e

crescimento profissional.

A empresa oferece programas de estagio em diversos departamentos,
proporcionando uma oportunidade Unica para os interessados desenvolverem as suas
habilidades num ambiente dindmico e internacional. Abaixo estd um resumo dos estagios

oferecidos em diferentes departamentos:

. Departamento de Marketing: Neste departamento o estagiario terd a
oportunidade de gerir atividades de marketing em 6rgdo de comunicacdo social,
desenvolver materiais de marketing e gerar leads de alta qualidade, entre outras tarefas.
O estagio oferece uma verdadeira experiéncia em marketing digital, com a possibilidade

de ganhar comissdes por vendas bem-sucedidas.

2 A informacio deste ponto foi retirada de um documento fornecido pela empresa (Empresa X, 2024).
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. Departamento de Design Grafico: Neste estagio, o estagiario trabalha no
design de logotipos, cartdes de visita, materiais de comunicacdo e muito mais. A
experiéncia proporciona a oportunidade de desenvolver habilidades praticas em design

grafico, além de oferecer comissdes por vendas realizadas.

. Departamento de Gestao de Projetos: Os estagiarios deste departamento
trabalham na apresentacdo de designs para gestores e clientes, testes e avaliagdo de
produtos, redagdo de relatdrios, anélise de dados e muito mais. Esta ¢ uma excelente
oportunidade para ganhar experiéncia em gestdo de projetos e receber comissdes por

vendas.

. Departamento de Jornalismo e Comunicagdo: O estagidrio deste
departamento ¢ responsavel pelo planeamento, organizagdo e edicdo de materiais para
publicacao, gestdo do blog da empresa, redagao de artigos e preparagao de conteudo para
novos sites. Além disso, tem a oportunidade de ganhar comissdes por vendas bem-

sucedidas.

. Departamento de Tradugdo: Os estagidrios deste departamento serdo
encarregues de traduzir websites, artigos, materiais de treino e documentos diversos. Esta
¢ uma excelente oportunidade para ganhar experiéncia em tradugdo e receber comissoes

por vendas realizadas.

. Departamento de Producido de Video: Neste estdgio existe a
oportunidade de editar videos, rever roteiros, criar cortes finais e publicar videos nas
paginas das redes sociais da empresa. Esta experiéncia oferece uma verdadeira imersao

na produg¢do de videos e a chance de ganhar comissdes por vendas bem-sucedidas.

. Departamento Juridico: Como estagidrio neste departamento ¢
expectavel que faca uma analise de propriedade intelectual, redagdo de artigos, andlise de
leis internacionais em relagdo a requisitos de visto e muito mais. Esta ¢ uma excelente
oportunidade para ganhar experiéncia em direito e receber comissdes por vendas

realizadas.
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. Departamento de Recursos Humanos: Os estagiarios deste
departamento participam em processos de recrutamento, redacao de descri¢des de cargos,
administracio de apoio administrativo e redacdo de blogs. Além disso, tém a

oportunidade de ganhar comissdes por vendas bem-sucedidas.

. Departamento de Operacoes e Logistica: Neste estdgio, os estagiarios
supervisionam o ciclo de vida dos projetos, realizam analises SWOT, desenvolvem
planos de negdcios e ajudam o departamento de recursos humanos. A experiéncia oferece

uma oportunidade valiosa para ganhar experiéncia em operacoes ¢ logistica.

. Departamento de Desenvolvimento de Conteudo de eLearning: Os
estagiarios deste departamento ajudam na identificacdo de objetivos de cursos, no
desenvolvimento de materiais de aprendizagem eficazes e na execugdo de programas de
estagio. Esta ¢ uma excelente oportunidade para ganhar experiéncia em desenvolvimento

de contetido de eLearning.

. Departamento de Desenvolvimento de Negdcios: Neste estagio, os
estagiarios participam no desenvolvimento de novos projetos de negocios, gestao do blog
SEO-Friendly, identificacdo de leads de vendas e promocdo de eventos. A experiéncia

oferece a oportunidade de ganhar comissodes por vendas bem-sucedidas.

. Departamento de Anilise de Mercado de Acdes: estagiario neste
departamento ajuda na identificacdo de investimentos com grande potencial de
crescimento, analise financeira do mercado de ac¢des e preparacao de relatorios. Além

disso, tem a oportunidade de ganhar comissdes por vendas bem-sucedidas.

. Departamento de Analise de Criptomoedas: Neste estagio, o0s
estagiarios ajudam na identificacdo de investimentos em criptomoedas com grande
potencial de crescimento, analise do mercado de criptomoedas e preparacao de relatorios.

A experiéncia oferece a oportunidade de ganhar comissdes por vendas bem-sucedidas.

. Departamento de Analise de Dados: Os estagidrios deste departamento
ajudam na identificacdo de investimentos com grande potencial de crescimento, analise
de dados financeiros e preparagdo de relatorios. Além disso, tém a oportunidade de ganhar

comissdes por vendas bem-sucedidas.
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. Departamento de Desenvolvimento de Websites: Neste estdgio, os
estagiarios desenvolvem aplicativos simples, corrigem bugs em sifes, testam e
implementam solugdes, entre outras tarefas. A experiéncia oferece a oportunidade de

ganhar experiéncia em desenvolvimento web e receber comissdes por vendas realizadas.

. Departamento de Gestao de Hospitalidade e Turismo: O estagidrio
neste departamento, planeia viagens, conferéncias e outros eventos, garantindo que sejam
concluidos com sucesso. A experiéncia oferece a oportunidade de ganhar experiéncia em

gestao de hospitalidade e turismo e receber comissdes por vendas bem-sucedidas.

. Departamento de Gestao de Eventos: Neste estdgio, os estagiarios
planeiam eventos do inicio ao fim, lideram atividades promocionais e analisam o sucesso
do evento. A experiéncia oferece a oportunidade de ganhar experiéncia em gestao de

eventos e receber comissoes por vendas bem-sucedidas.

. Departamento de Analise Financeira: O estagiario neste departamento,
pode ajudar na andlise financeira de mercados especificos, preparacdo de relatorios e
redacdo de artigos. A experiéncia oferece a oportunidade de ganhar experiéncia em

analise financeira e receber comissdes por vendas realizadas.

. Departamento de Desenvolvimento de Aplicacoes Moveis: Neste
estagio, os estagiarios desenvolvem aplicativos moveis para dispositivos Android e iOS,
testam e implementam solu¢des e muito mais. Podem ganhar experiéncia no

desenvolvimento de aplicativos mdveis e ganhar comissdes por vendas bem-sucedidas.

3.2. Estagio na empresa X

Durante o Estagio Profissional em Erasmus, que decorreu de 4 de setembro a 3
de dezembro de 2023, na Empresa X, tive a oportunidade de mergulhar no ambiente de
uma organizacdo dindmica. Durante este periodo, trabalhei um total de 420 horas,

mantendo uma média semanal de 35 horas.

Durante esse periodo, participei ativamente em diversas tarefas, contribuindo
para as operagOes didrias da empresa. Algumas das responsabilidades que assumi

incluiram a condugdo de processos de recrutamento, o direcionamento de estratégias no
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LinkedIn, o desenvolvimento de descrigdes de cargos, a revisao de formularios de
candidatura e a preparagdo e publicacdo de antincios de emprego em redes sociais, como
o LinkedIn e o Facebook. Além disso, estive envolvida no processo de entrevista e selecdo
de candidatos, fornecendo suporte administrativo e executando tarefas diversas, como
fazer fotocopias e responder a e-mails. Também tive a oportunidade de contribuir para
um blog de recursos humanos, escrevendo entradas sobre diversos topicos relevantes para

a area, e pesquisas sobre novas plataformas de recrutamento.

O meu supervisor foi sempre muito atencioso e prestativo, proporcionando-me
orientagdo e apoio ao longo do estagio. No entanto, em alguns momentos, senti, em mim
e nos meus colegas, uma certa falta de motivacao devido a repeticao de tarefas o que,
ocasionalmente, afetava a energia da equipa. Esse foi o primeiro momento em que me
surgiu a ideia do topico deste trabalho, que se foi alimentando ao falar com os restantes

estagiarios sobre motivagdo e como ¢ que poderiamos melhorar.

Apesar desses contratempos, a minha experiéncia no estagio foi extremamente
positiva. A oportunidade de trabalhar numa empresa sediada em Barcelona, com colegas
de diferentes paises, trouxe uma dimensao internacional e cultural inica para a minha
aprendizagem. A interacdo com profissionais de diversas origens enriqueceu a minha
perspetiva e permitiu-me desenvolver habilidades de comunicagdo, desembaraco e

colaboragdo num ambiente global.

O estagio na Empresa X foi uma oportunidade valiosa de crescimento
profissional e pessoal, permitindo-me adquirir conhecimentos praticos e desenvolver
habilidades essenciais para a minha futura carreira. A experiéncia diversificada e
desafiadora proporcionou uma base sélida para o meu desenvolvimento continuo e

deixou-me ansiosa por enfrentar novos desafios no mundo profissional.

4. Amostra

O publico-alvo desta investigagao sdo estagiarios que ja possuem experiéncia de
trabalho numa empresa de servigos integrados. A amostra foi constituida por um conjunto
de estagidrios elegiveis numa base nao probabilistica, garantindo uma representagao

diversificada de experiéncias e perspetivas. Como sugere Creswell no seu livro
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“Research design qualitative quantitative and mixed methods approaches” (2017), a
amostragem ndo probabilistica ¢ apropriada quando o foco estd na compreensdo das
experiéncias e percegdes de um grupo especifico, como os estagiarios. Portanto, a sele¢ao
da amostra baseia-se na disponibilidade e acessibilidade dos participantes e o objetivo ¢

obter uma variedade de experiéncias que aumentem a riqueza dos dados recolhidos.

O panorama sociografico da amostra foi delineado pelo questionario que esteve
aberto durante o periodo de 20 de fevereiro de 2024 a 4 de marco de 2024. Este forneceu
uma visdo abrangente da demografia e das carateristicas educacionais dos participantes.
Com um total de 57 respostas, observou-se uma ligeira predominancia feminina,
relativamente a faixa etdria e os dados revelaram uma concentragdo significativa de
respondentes entre 18 e 24 anos, seguidos por 20 estagiarios na faixa dos 25 aos 30 anos.
Os participantes estdo inseridos numa ampla gama de departamentos, incluindo Analise
de Dados, Gestao Financeira, Marketing, Recursos Humanos, entre outros, demonstrando

a diversidade de areas representadas nesta amostra.

5. Tratamento de Dados

A recolha de dados dos estagiarios na Empresa X foi realizada através de um
formulario online, utilizando a plataforma Google Forms. No processo de organizagdo e
armazenamento dos dados para andlise posterior, todas as respostas foram registadas na
folha de calculo do Excel, mantendo a estrutura original do formulério. As etapas de
limpeza e preparacao dos dados foram minimas, uma vez que todas as questdes eram de

resposta obrigatoria, € as respostas nao foram significativamente alteradas ou excluidas.

Para analisar os dados quantitativos, obtidos através do questionario de escala
Likert, foram utilizadas técnicas estatisticas simples no Excel. As respostas foram
classificadas de acordo com uma escala de Likert de 5 niveis. Foi calculada a média das

respostas para cada questao, proporcionando uma média geral da opinido dos estagiarios.

No caso dos dados qualitativos, os mesmos foram transcritos e foi feita uma

analise com base no confronto com a literatura.
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Todo o processo de tratamento e andlise de dados foi conduzido utilizando o
Microsoft Excel como ferramenta principal. Os dados foram tratados de forma ética e

andnima, garantindo a confidencialidade e privacidade dos participantes.

Os resultados sdao apresentados de forma clara e concisa no Capitulo III da
investigacao, utilizando tabelas e graficos para ilustrar as principais descobertas. No
Capitulo 1V, os resultados sdo interpretados a luz da revisao de literatura e da analise de
dados, fornecendo insights relevantes para responder as questdes de pesquisa levantadas

no inicio do estudo.
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CAPITULO III — Analise de Dados
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1. Carateristicas sociograficas da amostra

O panorama sociografico delineado pelo questionario aberto durante o periodo
de 20 de fevereiro de 2024 a 4 de marco de 2024 forneceu uma visdo abrangente da
demografia e caracteristicas educacionais dos participantes. Com um total de 57
respostas, a distribuicdo de género revela uma ligeira predominancia feminina (31
pessoas), representando 54,4% das respostas, enquanto os homens (26 pessoas)

compreendem 45,6% do conjunto de participantes (grafico 1).

® Feminino = Masculino Prefiro ndo identificar

e
.
Grafico 1 — Numero de respostas de cada género

No que diz respeito a faixa etaria, os dados revelam uma concentragdo
significativa de respostas na faixa etaria entre 18 e 24 anos, totalizando 32 pessoas. Este
grupo ¢ seguido por 20 respostas na faixa dos 25 aos 30 anos. As faixas etdrias mais
avangadas apresentam menor representacao, com apenas 4 respostas entre 31 e 35 anos e
uma unica resposta dada por uma pessoa entre 36 e 40 anos, como podemos perceber

melhor pelo grafico seguinte.

40
30
20

E N2 de Pessoas
10

31 -35; 36 —40;

Grafico 2 - Numero de respostas por faixa etaria
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No contexto educacional, observa-se uma distribui¢ao variada. Um percentual
consideravel de 43,9% das pessoas estd atualmente matriculado ou concluiu o mestrado,
enquanto 54,4% estdo ou completaram a licenciatura. A pds-graduagdo representa uma

parcela menor, compreendendo apenas 1,8% dos participantes.

Licenciatura = Pés Graduacdo = Mestrado

<

Grafico 3 - Percentagem de pessoas por graus académicos

Quanto a experiéncia profissional, os resultados indicam uma diversidade de
estagios realizados. Um total de 33 pessoas relatou ter concluido estagios com duragdo
de 1 a 3 meses, enquanto 21 participantes estiveram envolvidos em estagios de 4 a 6
meses. Aqueles que realizaram estagios mais longos, com duragao de 7 a 9 meses, foram

menos comuns, totalizando apenas 3 pessoas (grafico 4).

35 33
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Grafico 4 - Numero de pessoas por estagio
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Ao considerar os departamentos nos quais os participantes estdo inseridos, uma

ampla gama de é4reas ¢ representada. Estas incluem (podemos ter uma melhor nogao

destes valores se tivermos em consideragdo o grafico 5):

. Departamento de Analise da Bolsa de Valores: 1 pessoa

. Departamento de Anélise de Criptomoedas: 1 pessoa

J Departamento de Analise de Dados: 4 pessoas

J Departamento de Analise Financeira: 10 pessoas

J Departamento de Desenvolvimento Comercial: 7 pessoas

. Departamento de Design Grafico: 1 pessoa

. Departamento de Gestao da Hotelaria e do Turismo: 1 pessoa

. Departamento de Gestao de Eventos: 2 pessoas

o Departamento de Gestao de Projetos: 2 pessoas

o Departamento de Marketing: 19 pessoas

J Departamento de Produgdo de Video: 1 pessoa

. Departamento de Recursos Humanos: 6 pessoas

. Departamento Juridico: 1 pessoa

o Jornalismo e Comunicagdo: 1 pessoa

m N2 de Pessoas

Jornalismo e Comunicagdo

Departamento Juridico

Departamento de Recursos Humanos
Departamento de Produgdo de Video
Departamento de Marketing

Departamento de Gestdo de Projectos
Departamento de Gestdo de Eventos
Departamento de Gestdao da Hotelaria e do Turismo
Departamento de Design Grafico
Departamento de Desenvolvimento Comercial
Departamento de Analise Financeira
Departamento de Anélise de Dados
Departamento de Analise de Criptomoedas

Departamento de Analise da Bolsa de Valores
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Grafico 5 - Numero de pessoas que estagiaram nos respetivos departamentos

53



2. Dados relacionados com a motivacao

Ao iniciarmos uma analise abrangente dos dados relacionados com a motivagao,
reconhecemos a complexidade e a diversidade dos elementos que influenciam este
fendémeno. Com o intuito de compreendermos melhor esses fatores motivacionais,
optamos por uma abordagem estruturada, dividindo a nossa analise em duas categorias

distintas: dados quantitativos e dados qualitativos.

Essa distin¢ao entre dados quantitativos e qualitativos ndo apenas nos permite
abordar a andlise de maneira mais detalhada e especifica, mas também facilita a
interpretagdo dos resultados. Ao adotar essa estratégia, somos capazes de explorar tanto
a amplitude quanto a profundidade da motivacao de forma eficaz, enriquecendo a nossa
compreensdo e fornecendo uma base solida para futuras intervencdes e estratégias

motivacionais.

2.1. Dados Quantitativos

Na primeira etapa da nossa analise focada nos dados quantitativos, direcionamos
a nossa atencdo para as questdes, pela ordem em que foram apresentadas aos
participantes. Esta abordagem permite uma compreensao mais profunda da influéncia da

estrutura do questionario e simplifica a analise geral nas respostas dos participantes.

Posteriormente, vamos interligar essas questdes com as carateristicas
sociograficas da amostra, investigando como ¢ que as respostas fornecidas variam em
relacdo a essas carateristicas. Esta andlise comparativa vai ajudar-nos a identificar os
padrdes e tendéncias significativas, revelando possiveis correlacdes entre as carateristicas

demogréaficas dos participantes e suas percegdes motivacionais.
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A primeira pergunta aborda o grau de motivagdo dos participantes em relagdo a
varias afirmagdes, considerando as suas areas de trabalho e fun¢des desempenhadas, com

uma escala de 1 a 5, onde 1 significa "Muito desmotivado" e 5 significa "Muito

motivado". Em que as respostas foram a seguintes (grafico 6):

E Muito desmotivado = Desmotivado = Indiferente = Motivado & Muito Motivado

Feedback que recebe da organizagdo sobre o...

Satisfagdo com as responsabilidades que lhe... £

Autonomia que lhe é dada

Satisfagcdo com a organizagao do seu trabalho
Reconhecimento pela organizagdo das...
Reconhecimento do seu superior hierarquico...
Tipo de tarefas atribuidas =

NUmero de tarefas atribuidas =

F i ”W “” l

Possibilidade de participar nos processos de...
Possibilidade de acesso a ac¢des de formagao
Sentimento de pertenca ao...
Espirito de equipa
Comunicag¢do com os colegas
Igualdade de tratamento entre colegas
Horario de trabalho e sua flexibilidade
Condig0es de higiene e limpeza
Distribuicdo e disposicdo do espaco no local... =
Ambiente de trabalho
Informagdes que recebe sobre questdes...
Tratamento interno de conflitos, queixas,...
A forma como o seu trabalho é supervisionado

A capacidade do seu gestor para gerir o servigo

[TTT0TNNT
mun | | Hil

Comunicagdo com o seu chefe e superiores

0 10 20 30 40 50 60

Grafico 6 - Respostas a cada afirmagdo proposta relativas ao grau de motivagio
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As respostas foram analisadas e as médias indicam que, em geral, os

participantes sentem-se motivados, com uma média geral de 4 como podemos perceber

no grafico 7.
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Grafico 7 - Média das respostas a cada afirmagéo proposta relativas ao grau de motivagio
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Na pergunta seguinte, procurou-se compreender se os superiores hierarquicos
dos participantes utilizam efetivamente os meios disponiveis para os motivar. As
respostas variaram, com 2 pessoas a discordarem fortemente, 5 a discordarem, 7 a serem

indiferentes, 33 a concordarem e 10 a concordarem fortemente (grafico 8).

e Discordo fortemente Discordo Indiferente

Concordo = Concordo Fortemente

33

Grafico 8 - Nivel de concordancia com a seguinte afirmacdo "Considero que os meus superiores

hierarquicos utilizam os meios disponiveis para me motivar."

Apos avaliar a motivagdo dos participantes na organizacao onde trabalham numa
escala de 1 a 5, onde 1 representa "Discordo fortemente" e 5 representa "Concordo
fortemente", os resultados indicaram uma diversidade de perspetivas. Um total de 3
participantes discordou fortemente, 5 discordou, 9 foram indiferentes, 33 concordaram e

7 concordaram fortemente com a afirmagdo " Encontro-me globalmente motivado na

organizagdo onde trabalho.", como podemos perceber pelo grafico seguinte.

& Discordo fortemente = Discordo Indiferente
Concordo @ Concordo Fortemente
3
T 5

33

Grafico 9 - Nivel de concordancia com a seguinte afirmacdo “Encontro-me globalmente motivado na

organizacdo onde trabalho."
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De seguida procurou-se compreender se o nivel de motivagao dos trabalhadores
¢ um fator indispensavel para o seu bom desempenho. As respostas variaram, com 2
pessoas a discordarem fortemente, 1 a discordarem, 8 a serem indiferentes, 24 a

concordarem e 25 a concordarem fortemente (grafico 10).

@ Discordo fortemente = Discordo = Indiferente

Concordo ® Concordo Fortemente

21

i ?
e
e

24

Grafico 10 - Nivel de concordancia com a seguinte afirmacéo “O nivel de motivagdo dos trabalhadores é

um fator indispensavel para o seu bom desempenho."

A pergunta seguinte mede o grau de importancia em relagdao a varias afirmagoes,
considerando diferentes fatores na realizagdo do estdgio, com uma escala de 1 a 5, onde
1 significa "Muito pouco importante" e 5 significa "Muito importante". Em que as

respostas foram a seguintes (grafico 11):

Autonomia e responsabilidade  m—
Equilibrio entre desafio e apoio  Hn—
Objetivo e valores da organizacdo I

Desafios adequados I
Ambiente de trabalho positivo I
Oportunidades de aprendizagem  Hnmmmm
Feedback construtivo s
Relevancia do trabalho  Enm——"
Relagdes interpessoais I
Diversidade de trabalho Im———
Boas condicOes fisicas de trabalho  IEm————
Crescimento profissional N
Reconhecimento pelo seu trabalho  Hm—
0

10 20 30 40
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Grafico 11 - Grau de importancia de diversos fatores na realizagdo do estagio.
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De seguida para termos uma melhor percecao dos fatores aos que os estagiarios
que responderam ao questionario consideram mais importantes fizemos a média de todas
as respostas relativas a afirmagdo e percebemos assim que o fator a que dao menos
importancia ¢ “Desafios adequados” seguido do “Objetivos e valores da organizagdo” e

com mais valorizagdo ¢ “Relevancia do trabalho” Seguido das “Oportunidades de

aprendizagem”, como se pode ver no grafico seguinte.

Crescimento profissional

Equilibrio entre desafio e apoio

Boas condigdes fisicas de trabalho

Objetivo e valores da organizacao

Reconhecimento pelo seu trabalho

Diversidade de trabalho

Relevancia do trabalho

Relagbes interpessoais

Feedback construtivo

Autonomia e responsabilidade

Desafios adequados

Oportunidades de aprendizagem

Ambiente de trabalho positivo
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4 405 41 4,15 4,2 4,25 4,3 435 44

Grafico 12 - Média dos valores relativos ao grau de importincia de diversos fatores na realizacdo do estagio.
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Perante a afirmagao “Estive globalmente Motivado durante o meu estagio.” Foi
pedido aos estagidrios para numa escala de 1 a 5 em que 1 significava “Discordo
Fortemente” e 5 “Concordo fortemente”, para os estagidrios avaliarem a afirmagdo. As
respostas variaram, 4 pessoas discordaram fortemente da afirmacdo, 5 discordaram, 6
ficaram no meio termo do indiferente, 33 concordaram e 9 concordaram fortemente

(grafico 13).

m Discordo fortemente = Discordo
Indiferente Concordo

@ Concordo Fortemente

33

Grafico 13 - Nivel de concordancia com a seguinte afirmagdo: “Estive globalmente Motivado durante o

meu estagio.”
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2.1.1. Interligacio de Dados

Posteriormente fomos fazer o cruzamento dos dados sociograficos com os dados
relativos a parte da motivacdo e chegamos as seguintes diversas conclusdes.

Feminino Masculino

Horario de trabalho e sua flexibilidade 4,58 4,12
Igualdade de tratamento entre colegas 4,10 4,15
Autonomia que lhe é dada 4,10 4,08
A capacidade do seu gestor para gerir 0 servigo 4,03 4,04
Comunicagdo com os colegas 3,97 4,08
Feedback que recebe da organizagao sobre o seu desempenho 4,03 4,00
Comunicagdo com o seu chefe e superiores 4,03 4,00
Informagdes que recebe sobre questdes relacionadas com o seu trabalho 4,06 3,96
Condigdes de higiene e limpeza 3,94 4,00
Possibilidade de acesso a agdes de formagao 3,81 4,08
Tratamento interno de conflitos, queixas, problemas ou reclamacgdes 3,77 4,08
Satisfacdo com a organizagdo do seu trabalho 3,84 3,96
Ambiente de trabalho 3,81 3,96
Satisfagdo com as responsabilidades que lhe sdo atribuidas 3,81 3,88
Reconhecimento do seu superior hierarquico pelas tarefas que executa 3,74 3,92
A forma como o seu trabalho é supervisionado 3,81 3,85
Reconhecimento pela organizagdo das tarefas que efetua 3,61 3,96
Espirito de equipa 3,55 4,04
Numero de tarefas atribuidas 3,71 3,81
Distribuigao e disposi¢do do espaco no local de trabalho 3,61 3,85
Sentimento de pertenga ao servigo/organizacao 3,52 3,92
Tipo de tarefas atribuidas 3,58 3,81
Possibilidade de participar nos processos de decisdo 3,45 3,81
Total Geral 3,85 3,97

Tabela 1 - Média das respostas a cada afirmagdo proposta relativas ao grau de motivagdo divididas por

género

Relativamente as respostas dadas relativas ao grau de motivagao nas suas varias
vertentes, percebemos que a média da motivacdo das pessoas do sexo masculino ¢
superior a das pessoas do sexo feminino (como podemos concluir a partir da tabela

numero 1). As estagidrias do sexo feminino valorizam mais “Horario de trabalho e sua
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flexibilidade” ao contrario dos estagiarios (masculinos) que dao maior valor a “Igualdade

de tratamento entre colegas”. Relativamente ao que dao menos valor a nivel motivacional

as pessoas com género feminino valorizam menos a “Possibilidade de participar nos

processos de decisdo” e as pessoas de género masculino t€ém varias com o reduzido valor:

“Tipo de tarefas atribuidas”, “Numero de tarefas atribuidas”.

Utilizamos os mesmos dados, mas desta vez conjugados com a idade dos

estagiarios e obtivemos a seguinte tabela:

18 —24;
A capacidade do seu gestor para gerir 0 servigo 4,00
A forma como o seu trabalho ¢ supervisionado 3,84
Ambiente de trabalho 3,72
Autonomia que lhe é dada 4,06
Comunicacao com o seu chefe e superiores 4,03
Comunicacao com os colegas 3,97
Condig¢des de higiene e limpeza 3,88
Distribuicao e disposi¢ao do espago no local de trabalho 3,47
Espirito de equipa 3,63
Feedback que recebe da organizacio sobre o seu desempenho 4,13
Horario de trabalho e sua flexibilidade 4,50
Igualdade de tratamento entre colegas 4,16

Informagdes que recebe sobre questdes relacionadas com o seu trabalho 4,13

Numero de tarefas atribuidas 3,84
Possibilidade de acesso a agdes de formagao 3,84
Possibilidade de participar nos processos de decisdo 3,66

Reconhecimento do seu superior hierarquico pelas tarefas que executa 3,94

Reconhecimento pela organizagdo das tarefas que efetua 3,81
Satisfagdo com a organizacao do seu trabalho 3,91
Satisfagdo com as responsabilidades que lhe sdo atribuidas 3,78
Sentimento de pertenga ao servigo/organizagao 3,63
Tipo de tarefas atribuidas 3,72
Tratamento interno de conflitos, queixas, problemas ou reclamagdes 3,84
Total Geral 3,89

25-30;

4,05
3,80
4,15
4,15
3,95
4,20
4,20
4,10
4,00
3,85
4,30
4,10
3,90
3,60
4,05
3,60
3,70
3,75
3,85
3,90
3,90
3,60
4,05
3,95

31 -35;

4,00
3,50
3,75
4,00
4,00
3,50
3,50
3,75
3,75
4,00
3,50
3,75
3,50
3,50
4,00
3,25
3,50
3,50
4,00
4,00
3,25
3,50
3,75
3,68

Tabela 2 - Média das respostas a cada afirmacao proposta relativas ao grau de motivacao dividida por faixas

etarias
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36 —40;
5,00
5,00
4,00
4,00
5,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
5,00
5,00
5,00
5,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
5,00
4,00
4,35



Como podemos constatar as faixas etarias dos 18-24 e dos 25-30 o que mais
valorizam ¢ o “Horéario de trabalho e a sua flexibilidade”, e o que menos valorizam ¢
“Distribui¢do e disposicdo do espaco no local de trabalho” e “Numero de tarefas
atribuidas” respetivamente. Para as outras duas faixas etarias (31-35 e 36-40) nao existe

apenas um aspeto que se revele pela positiva ou pela negativa.

De seguida quisemos ver a mesma média motivacional relacionada com o grau
académico (tabela 3). Podemos perceber que as pessoas menos motivadas sdo as que
tiraram a pos-graduacdao e as mais motivadas sdo as que tiraram ou estdo a tirar o

mestrado. Podemos perceber que todas elas o aspeto mais € menos motivacional ¢

diferente.
Licenciatura Mestrado Pés-Graduacio
A capacidade do seu gestor para gerir o servigo 4,06 4,04 3,00
A forma como o seu trabalho ¢ supervisionado 3,84 3,80 4,00
Ambiente de trabalho 3,68 4,12 4,00
Autonomia que lhe é dada 4,16 4,00 4,00
Comunicacao com o seu chefe e superiores 3,97 4,12 3,00
Comunicacao com os colegas 3,90 4,20 3,00
Condic¢des de higiene e limpeza 3,81 4,16 4,00
Distribuicao e disposi¢ao do espago no local de trabalho 3,58 3,88 4,00
Espirito de equipa 3,65 3,96 3,00
Feedback que recebe da organizago sobre o seu desempenho 4,00 4,04 4,00
Horério de trabalho e sua flexibilidade 4.45 428 4,00
Igualdade de tratamento entre colegas 3,94 436 4,00
Informagdes que recebe sobre questdes relacionadas com o seu trabalho 4,03 4,04 3,00
Numero de tarefas atribuidas 3,84 3,64 4,00
Possibilidade de acesso a agdes de formagao 3,87 4,00 4,00
Possibilidade de participar nos processos de decisdo 3,71 3,48 4,00
Reconhecimento do seu superior hierarquico pelas tarefas que executa 3,84 3,80 4,00
Reconhecimento pela organizagdo das tarefas que efetua 3,77 3,80 3,00
Satisfagdo com a organizacdo do seu trabalho 3,84 3,96 4,00
Satisfagdo com as responsabilidades que lhe sdo atribuidas 3,81 3,88 4,00
Sentimento de pertenga ao servigo/organizagdo 3,61 3,84 3,00
Tipo de tarefas atribuidas 3,61 3,76 4,00
Tratamento interno de conflitos, queixas, problemas ou reclamagdes 3,81 4,12 2,00

Tabela 3 - Média das respostas a cada afirmacdo proposta relativas ao grau de motivagao divididas por Grau

de Educacao
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Para fazermos a mesma andlise, mas desta vez para cada departamento
colocamos os dados em formas de grafico (grafico nimero 14), onde podemos ver os dois

departamentos mais motivados sdo os Departamento de Analise da Bolsa de Valores e

Departamento de Design Grafico considerados como muito motivados.

Os departamentos com menos motivagao (grau de indiferenca elevado) sdo o

departamento de Recursos Humanos e o Departamento de Jornalismo e Comunicagao.

Departamento de Analise da Bolsa de
Valores

Departamento de Design Grafico

Departamento Juridico

Departamento de Gestao de Projectos

Departamento de Analise de
Criptomoedas

Departamento de Analise Financeira

Departamento de Desenvolvimento
Comercial

Departamento de Produgdo de Video

Departamento de Gestdo de Eventos

Departamento de Analise de Dados

Departamento de Marketing

Departamento de Gestao da Hotelaria
e do Turismo

Departamento de Recursos Humanos

Departamento de Jornalismo e
Comunicagao

2,5
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I 4, 6
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Grafico 14 - Média das respostas a cada afirmagdo proposta relativas ao grau de motivagdo divididas por

Departamento
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Para a pergunta “Considero que os meus superiores hierarquicos utilizam os
meios disponiveis para me motivar” fizemos diferentes graficos relacionando as respostas
a esta pergunta com o género (grafico 15 e 16), idade (grafico 17, 18, 19 e 20) e grau
académico (graficos 21, 22 e 23).

Concordo m Concordo fortemente = Discordo

Discordo fortemente = Indiferente

Grafico 15 - Nivel de concorddncia com a afirmacdo “Considero que os meus superiores hierarquicos

utilizam os meios disponiveis para me motivar” por estagiarios do género feminino

s Concordo = Concordo fortemente = Discordo Discordo fortemente = Indiferente

Grafico 16 - Nivel de concorddncia com a afirmacdo “Considero que os meus superiores hierarquicos

utilizam os meios disponiveis para me motivar” por estagiarios do género masculino
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Podemos perceber por estes 2 graficos apresentados que apesar de ambos
concordarem com a frase o grau de discordancia do sexo masculino ¢ maior do que a do

sexo feminino.

e Concordo = Concordo fortemente = Discordo

Discordo fortemente = Indiferente

Grafico 17 - Nivel de concordancia com a afirmacdo “Considero que os meus superiores hierarquicos

utilizam os meios disponiveis para me motivar” por estagiarios de faixas etarias dos 18-24 anos.

= Concordo @ Concordo fortemente = Discordo

Discordo fortemente = Indiferente

Grafico 18 - Nivel de concorddncia com a afirmacdo “Considero que os meus superiores hierarquicos

utilizam os meios disponiveis para me motivar” por estagiarios de faixas etarias dos 25 - 30 anos.
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m Concordo m Concordo fortemente = Discordo

Discordo fortemente = Indiferente

0

Grafico 19 - Nivel de concorddncia com a afirmacdo “Considero que os meus superiores hierarquicos

utilizam os meios disponiveis para me motivar” por estagiarios de faixas etarias dos 31 - 35 anos.

= Concordo
s Concordo fortemente
=« Discordo

Discordo fortemente

= Indiferente

Grafico 20 - Nivel de concorddncia com a afirmacdo “Considero que os meus superiores hierarquicos

utilizam os meios disponiveis para me motivar” por estagiarios de faixas etarias a partir dos 36 — 40 anos.

Comparando entre as diferentes faixas etdrias podemos perceber que os
estagiarios com faixas etarias compreendidas entre os 18- 24 e os 25-30 anos concordam
com a frase “Considero que os meus superiores hierdrquicos utilizam os meios
disponiveis para me motivar”, apesar disso faixa etdria dos 25 aos 30 anos existiram
estagiarios que responderam discordo fortemente. Na faixa etdria dos 31 aos 35 anos a
balanca pendeu para o lado positivo ficando 50% no concordo e 50% no concordo
fortemente. Por fim na faixa etdria 30-40 anos onde apenas uma pessoa respondeu, logo

os resultados foram 100% para o concordo fortemente.
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& Concordo fortemente = Concordo = Indiferente

Discordo & Discordo fortemente

Grafico 21 - Nivel de concorddncia com a afirmacdo “Considero que os meus superiores hierarquicos

utilizam os meios disponiveis para me motivar” por estagiarios a tirar ou com a licenciatura.

= Concordo fortemente = Concordo = Indiferente

Discordo # Discordo fortemente

Grafico 22 - Nivel de concordancia com a afirmacdo “Considero que os meus superiores hierarquicos

utilizam os meios disponiveis para me motivar” por estagiarios a tirar ou com a mestrado.
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m Concordo fortemente = Concordo Indiferente

Discordo & Discordo fortemente
0

1

Grafico 23 - Nivel de concordancia com a afirmacdo “Considero que os meus superiores hierarquicos

utilizam os meios disponiveis para me motivar” por estagiarios a tirar ou com a pds-graduagéo.

Podemos concluir apos visualizar estes graficos que em todos eles o concordo ¢é
0 mais presente corroborando os dados anteriormente apresentados, nos estagiarios que
tiraram a licenciatura e o mestrado os resultados sdo muito semelhantes apenas com a
diferenca de uma pessoa no discordo e no indiferente. No grafico relativo ao estagiario

que tirou a pés-graduacao como ¢ apenas 1, os resultados foram 100% para o concordo.

Alterando agora o cendrio para a organiza¢dao fomos, da mesma forma perceber
de que forma € que o género (grafico 24 e 25), idade (grafico 26, 27, 28 e 29) e grau
académico (graficos 30, 31 e 32) influenciavam os resultados relativamente ao grau de
concordancia com a seguinte afirmacdo: “Encontro-me globalmente motivado na

organizagao onde trabalho.”.

e Concordo fortemente = Concordo Indiferente

Discordo = Discordo fortemente

Grafico 24 - Nivel de concordéancia com a afirmagao “Encontro-me globalmente motivado na organizagao

onde trabalho.” por estagiarios do género feminino.
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m Concordo fortemente = Concordo = Indiferente

Discordo & Discordo fortemente

13

Grafico 25 - Nivel de concordancia com a afirmag@o “Encontro-me globalmente motivado na organizagéo

onde trabalho.” por estagiarios do género masculino

Pelos graficos de cima podemos constatar que de um modo geral concordam
com a afirmagdo apresentada, mas que do grafico feminino das 31 estagiarias 19% das

mesmas discordou com a afirmagao.

Nos graficos apresentados posteriormente, relativos as diferentes faixas etarias
o panorama muda um pouco na faixa etaria dos 35-40 anos em que a resposta
predominante ¢ (50%) para discordar fortemente com a afirmacgdo e depois fica dividida

25% concorda e 25% € indiferente.

u Concordo fortemente = Concordo = Indiferente

Discordo = Discordo fortemente

Grafico 26 - Nivel de concordancia com a afirmag@o “Encontro-me globalmente motivado na organizagéo

onde trabalho.” por estagiarios de faixa etaria dos 18-24 anos.
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= Concordo fortemente = Concordo = Indiferente

Discordo m Discordo fortemente

Grafico 27 - Nivel de concordédncia com a afirmagdo “Encontro-me globalmente motivado na organizagdo

onde trabalho.” por estagiarios de faixa etaria dos 25-30 anos.

m Concordo fortemente = Concordo m Indiferente

Discordo & Discordo fortemente

s

Grafico 28 - Nivel de concordédncia com a afirmagdo “Encontro-me globalmente motivado na organizagdo

onde trabalho.” por estagiarios de faixa etaria dos 31-35 anos

 Concordo fortemente = Concordo u Indiferente

Discordo = Discordo fortemente

Grafico 29 - Nivel de concordancia com a afirmag@o “Encontro-me globalmente motivado na organizagéo

onde trabalho.” por estagiarios de faixa etaria dos 36-40 anos.
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Por fim, fomos relacionar o grau da importancia das afirmagdes (ambiente de

trabalho positivo; autonomia e responsabilidade; boas condigdes fisicas de trabalho;

crescimento profissional; desafios adequados; diversidade de trabalho; equilibrio entre

desafio e apoio; feedback construtivo; objetivo e valores da organizacao; oportunidades

de aprendizagem; reconhecimento pelo seu trabalho; relagdes interpessoais; relevancia

do trabalho) tanto com o género como com a idade.

Estes resultados vao ser apresentados em tabela para facilitar a leitura dos

mesmos (tabela numero 4 ¢ tabela 5).

Ambiente de trabalho positivo
Autonomia e responsabilidade
Boas condigoes fisicas de trabalho
Crescimento profissional
Desafios adequados

Diversidade de trabalho
Equilibrio entre desafio e apoio
Feedback construtivo

Objetivo e valores da organizacao
Oportunidades de aprendizagem
Reconhecimento pelo seu trabalho
Relagdes interpessoais
Relevancia do trabalho

Geral

18 - 24;
433
4,14
4,05
4,29
4,24
4,19
4,19
4,48
4,14
433
433
3,81
4,00
4,19

25 - 30;
45
4,25
4,25
4,50
4,00
425
4,00
4,50
3,75
4,38
4,25
4,50
4,25
4,24

31-35;
2,00
4,00
0,00
0,00
0,00
0,00
2,00
2,00
2,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,92

36 — 40;
5,00
4,00
3,00
5,00
4,00
5,00
5,00
4,00
5,00
5,00
4,00
4,00
4,00
4,38

Tabela 4 - Relacdo do grau de importancia e a idade de estagiarias do género feminino
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18 —24; 25 - 30; 31-35;

Ambiente de trabalho positivo 4,09 4,42 4,33
Autonomia e responsabilidade 4,27 4,50 4,33
Boas condigdes fisicas de trabalho 3,64 4,42 4,33
Crescimento profissional 4,36 4,58 4,33
Desafios adequados 3,91 4,17 4,33
Diversidade de trabalho 3,91 4,50 4,00
Equilibrio entre desafio e apoio 4,18 4,42 4,33
Feedback construtivo 4,36 433 4,33
Objetivo e valores da organizagio 4,00 4,42 4,33
Oportunidades de aprendizagem 4,18 4,50 4,33
Reconhecimento pelo seu trabalho 4,36 4,67 4,33
Relagdes interpessoais 4,18 4,58 4,00
Relevancia do trabalho 4,09 4,42 4,33
Geral 4,12 4,46 4,28

Tabela 5 - Relacdo do grau de importancia e a idade de estagiarias do género masculino

Mulheres entre os 18-24 anos e os 25-30, que foram mais valorizaram as
afirmacdes “Feedback construtivo” apesar de as segundas ainda acrescentarem como de
igual valor “Crescimento profissional” e “Relac¢des interpessoais”. Com menos valores
as primeiras destacam as “Relagdes interpessoais” e as segundas “Objetivo e valores da

organizagao”

Na faixa etdria compreendida entre os 31 e os 35 anos os estagiarios do sexo
feminino o que mais valorizam ¢ a afirmacdo a “Autonomia e responsabilidade” que ¢ a
unica que se destaca no lado positivo. Na ultima faixa etaria ndo hé destaques nem pela

positiva nem pela negativa.

Relativamente aos estagidrios de sexo masculino ndo existe a faixa etaria dos 35
aos 40 anos. Na primeira faixa etaria os estagidrios ddo menos importancia as “Boas
condigdes fisicas de trabalho” e mais importancia “Crescimento profissional”, “Feedback
construtivo” e “Reconhecimento pelo seu trabalho”. Esta ultima afirmagdo também ¢ a
mais importante para o da faixa etaria seguinte que por outro lado destacam os “Desafios

adequados” como sendo o que tem menos importancia.
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2.2. Dados Qualitativos

Nesta fase da nossa analise, voltamos a nossa atengao para os dados qualitativos,
uma fonte rica de percec¢des individuais e nuances emocionais relacionadas com a
motivagdo. Para capturar essa riqueza de experiéncias, optamos por incluir trés perguntas
de resposta aberta no questionario, proporcionando aos estagiarios a oportunidade de

expressar os seus sentimentos de forma mais personalizada e detalhada.

Neste ponto da andlise, teremos a oportunidade de examinar todas as respostas
fornecidas pelos estagiarios e identificar padrdes significativos. Através da identificagdo
das respostas mais repetidas e dos temas mais discutidos por cada uma das perguntas,
seremos capazes de destacar as preocupacoes, desafios e aspiragdes comuns que surgem
entre os participantes. Essa analise nos permitird compreender ndo apenas o que motiva
individualmente cada estagidrio, mas também as tendéncias motivacionais que permeiam

0 grupo como um todo.

Comecamos por procurar identificar quais os meios que os superiores poderiam

utilizar para motivar os estagiarios e obtiveram-se as seguintes respostas:

o "Feedback construtivo."

o "Oportunidades de aprendizagem."

o "Reconhecimento."

° "Mentoria."

. "Participacdo na tomada de decisdes."

° "Dinheiro."

° "Ouvir os meus comentarios, verificar se o trabalho esta feito e dar-me

uma resposta depois de ter entregado as tarefas, o que me da satisfacao."

o "Acompanhamento das tarefas."

o "Reunides."

o "Verbal. Os prazos ajudaram a motivar-me para entregar as minhas tarefas
mais cedo."

o "O feedback é sempre respeitoso e formulado de forma positiva."

o "O supervisor esta 1a para reforcar os comportamentos dos estagidrios e

para lhe dar feedback. Uma vez que os estagiarios tenha demonstrado eficacia no trabalho,
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o supervisor deve dar um reforgo positivo para que o estagidrio se sinta motivado para

continuarem a fazer bem."

J "Encorajamento, elogios, novas tarefas, escuta e pergunta sobre os meus
sentimentos."
o "Teve sempre uma atitude positiva, vi como adora o seu trabalho, o que ¢

muito raro hoje em dia, ajudava-me muito e também me aconselhava sobre a minha futura

carreira, tudo isto me motivou."

o "Reunides em linha (zoom)."

o "Melhor comunicacao."

o "Ele tentou falar-me sobre como atingir os meus objetivos através do
estagio."

o "Os meus colegas e as condi¢des do local de trabalho motivam-me."

o "Dao-me a possibilidade de explorar uma area de que gosto e de adquirir

novas competéncias, 0 que me motiva muito."

o "Flexibilidade no trabalho."

o "Os supervisores podem motivar os estagidrios através de meios como o
reconhecimento e o elogio, o feedback e o coaching, as oportunidades de crescimento, as
recompensas € 0s incentivos, 0 apoio € 0s recursos, as expectativas claras, a autonomia e
a confianca e a formagao de equipas."

o "Dao-me feedback sempre que necessario."

o "Foram-me dados varios materiais para estudar e recebi feedback

pormenorizado sobre o meu trabalho quando o apresentei."

o "Materiais de formacgao."

o "Paciéncia no método de ensino."

o "Carta de recomendacao, provisao."

o "Dar tarefas diferentes e feedback crucial."

o "Liberdade."

o "Era visivel e mantinha-se em contacto."

o "Corrigiu o meu trabalho, especialmente quando eu estava a criar um
blogue, ou pelo menos o conteudo que estdvamos a adicionar ao site."

o "Tivemos a oportunidade de ter um apoio personalizado, o que nos

permitiu ver realmente os pontos positivos ¢ as areas a melhorar."
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o "Mas a capacidade de resposta do gestor ¢ também um ponto muito
positivo, permitindo-nos criar uma certa relacdo de confianga e ndo hesitar em voltar a
ele se ndo percebermos alguma coisa."

J "E importante ndo esquecer que isto ainda é um estagio e que o mais

importante ¢ aprender!"

o "Para aprender mais sobre a minha area."

o "Ele costumava explicar cada uma das tarefas de forma muito clara e dava-
nos feedback."

o "Os conselhos praticos sdo uma 6tima ferramenta."

o "Reunido ou apresentac¢ao."

o "Foi uma excelente experiéncia para mim."

o "Trabalhar a comissdo."

o "Atribuindo novas tarefas."

J "Mais beneficios pelos bons resultados alcangados."

. "Era muito atento e dinamico."

o "O meu supervisor inclui-me sempre na resolucdo de problemas

complexos e do mundo real, o que me torna suficientemente forte."

o "Motivou-me, acompanhando-me para entregar as minhas tarefas a
tempo."

o "Ele ndo cuidou de mim e depois ficou zangado comigo porque eu nao fiz
o meu trabalho."

o "Ele motiva-me a dar o melhor de mim, dando-me feedback sobre o meu
trabalho e incentivando-me a realizar o maximo possivel num dia de trabalho."

J "Ele apenas me diz onde esta o erro e eu sei o que fazer."

J "Ele ndo gostava de mim e nem sequer tentava escondé-lo. Por isso, era
rude comigo sempre que tinha oportunidade."”

. "Dar mais responsabilidades."

Com base nas respostas fornecidas sobre os meios de motivacao para estagiarios,
identificamos os temas preponderantes. Os temas mais discutidos englobam a relevancia
do feedback construtivo e da orientacdo individualizada para a motivagao dos estagiarios,
bem como as oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento profissional como

meios eficazes de envolvimento. O reconhecimento pelo desempenho laboral e a
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participacdo ativa dos estagiarios na tomada de decisdes foram apontados como fatores

motivacionais de grande impacto.

A flexibilidade no ambiente de trabalho, a comunicagdo clara e eficaz ¢ a
atribuicdo de desafios e tarefas diversas também se destacaram como aspetos
fundamentais para promover a motivacdo dos estagiarios. Estas respostas refletem a
importancia de uma abordagem holistica na motivagdo e envolvimento dos estagiarios,
sugerindo a necessidade dos superiores considerarem ndo apenas incentivos financeiros,
mas também suporte emocional, oportunidades de desenvolvimento profissional e

participacdo ativa nas atividades laborais.

Posteriormente, questionamos de que forma a organizacdo poderia melhorar a
motivagdo dos estagiarios ou como os motivou. As respostas revelaram uma variedade de
sugestoes e experiéncias pessoais dos participantes, destacando diferentes estratégias que

poderiam ser adotadas para melhorar a motivacao. As respostas incluiram:

o “Implementar programas de tutoria para estagiarios, permitindo uma
melhor orientagao e desenvolvimento profissional.”

J “Propor a criagao de grupos de discussao ou foruns internos para promover
a troca de ideias e a colaboragdo entre os estagiarios.”

J “Sugerir a adogdo de praticas de trabalho flexiveis, como horarios de
trabalho flexiveis ou a possibilidade de trabalho remoto em determinadas situagdes.”

o “Propor a introducdo de programas de bem-estar para os estagiarios, como
aulas de ioga, sessdes de meditacdo ou atividades desportivas.”

o “Recomendar a implementagdo de politicas mais inclusivas e
diversificadas, com o objetivo de criar um ambiente de trabalho mais acolhedor para
todos.”

J “Dinheiro.”

o “As tarefas eram bastante minimalistas, ndo pareciam estar completamente

relacionadas com o meu estudo.”

o “Deviam pagar alguma coisa”
. “Existéncia de Bonus”
J “Verbais e gorjetas”

“Melhorar o ambiente”
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o “Aposta na formagao e no desenvolvimento.”

o “Reconhecimento do trabalho 4rduo.”

o “Criar um sentimento de unidade, tolerancia e aceita¢ao.”

J “Mais trabalho de grupo, melhor escritorio, alguns snacks e bebidas.”

o “Ambiente positivo num local de trabalho.”

o “Utilizagdo de ferramentas avancadas.

o “Ensinar-me quando estou bloqueado em qualquer tarefa.”

o “Dar-me tarefas melhores”

o “Dar-me ferramentas importantes para trabalhar”

o “Confianca no meu trabalho”

o “A organizagdo motiva-me enquanto estagiario através da promocdo de

um ambiente de apoio, oferecendo oportunidades de orientagdo, proporcionando tarefas

desafiantes e reconhecendo os resultados alcangados.”

o “Oferece apoio, feedback e recursos.”
o “Mostra os erros e ensina-me a avangar passo a passo.”
J “Embora a minha experiéncia tenha sido boa, ndo gostei do tipo de

trabalho, pois ndo estava relacionado com os meus estudos. Mas foi bom aprender uma
coisa nova.”

o “Flexibilidade.”

o “Paciéncia no método de ensino”

° “Com mais diversidade de trabalho, tarefas interessantes e melhores

explicagdes, esperava aprender algo mais util que ndo sabia antes de vir fazer o meu

estagio.”

o “Tarefas que me deram a oportunidade de cooperar com empresas
internacionais.”

o “Pagamento.”

o “O trabalho em grupo e as sessdes pos-trabalho, especialmente em

Barcelona, facilitaram a intera¢ao social.”

. “Salario”

o “Porque estou exposto a um ambiente diferente e estou a fazer tarefas
diferentes e interessantes.”

o “O facto de ter mais explicagdes sobre a utilizagdo de alguns programas

poderia motivar-me a fazer mais.”
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o “O ambiente.”

o “Poder estabelecer contactos a nivel mundial.”

o “Devido ao facto de a empresa fornecer tutoriais e material necessario para
todo o processo de aprendizagem, para além de uma comunicagdo constante.”

o “A otimizac¢ao da soluc¢ao dada por eles depois de apresentadas a minha
solucdo sempre me motivou na area de construcao e aumentou as minhas competéncias.”

o “Como todos os materiais estdo em inglé€s e sao partilhados em plataformas
de redes sociais que sdo utilizadas a nivel mundial. Também nos focamos em temas que
sdo importantes para as empresas de todo o mundo.”

o “Flexibilidade.”

° “Mais responsabilidade, mais tomada de decisdes, tarefas diferentes,
trabalhar com projetos e prazos, trabalhar em equipa.”

o “Dar maior responsabilidade.”

Ao analisarmos as respostas sobre como a organizacdo poderia melhorar a
motivacdo dos estagiarios, identificamos diversas sugestdes recorrentes. Entre elas,
destacam-se a implementacdo de programas de tutoria para fornecer orientagdes e
desenvolvimento profissional mais eficaz, a criacdo de grupos de discussdo ou foruns
internos para promover a troca de ideias e colaboragdo entre os estagiarios, ¢ a adogao de
praticas de trabalho flexiveis, como horarios flexiveis ou trabalho remoto em situagdes

especificas.

Sugere-se a introdug¢do de programas de bem-estar, como aulas de ioga e
meditacdo, e a implementacao de politicas mais inclusivas e diversificadas para criar um
ambiente de trabalho mais acolhedor. Reconhecimento do trabalho arduo, criagdo de um
ambiente positivo e oferta de feedback construtivo e oportunidades de aprendizagem

também foram citados como formas de melhorar a motivagao dos estagiarios.

Outras sugestdes incluem proporcionar tarefas desafiadoras e relacionadas com
os estudos dos estagiarios, promover a confianga no trabalho dos estagiarios e oferecer-
lhes mais responsabilidade. Essas recomendagdes refletem-se nas areas em que os
estagiarios reconhecem oportunidades de melhoria para aumentar a sua motivacao e

envolvimento durante o periodo de estagio.
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Por fim fomos perceber o que € que o poderia motivar os estagiarios a serem

mais produtivos ou mais felizes enquanto estagiavam na organizag¢do. Obtivemos as

seguintes respostas:

"Objetivos e expectativas claros."

"Trabalho significativo."

"Feedback e reconhecimento."

"Oportunidades de aprendizagem e crescimento."
"Oportunidades de contribui¢ao."

"Iniciativas orientadas para objetivos especificos."
"Apoio ao desenvolvimento profissional."
"Dinheiro."

"Algum ruido de fundo durante o horério de expediente, uma vez que, caso

contrario, ¢ muito silencioso e, por isso, mais incoémodo para conversar."

"Flexibilidade de horario de trabalho devido ao trabalho remoto."
"Oportunidades de ganhar um salério."

"Horéarios de trabalho flexiveis."

"Feedback positivo da chefia."

"Ter uma melhor ligacdo entre os estagiarios."

"Acredito que quando a organizagdo tem objetivos e expectativas claros,

os estagiarios t€m uma dire¢do e um objetivo claros."

"Melhores escritorios, melhor tecnologia de trabalho, por exemplo,

computadores, lanches, fazer algo em conjunto, trabalho de equipa."”

"Dinheiro de certeza, comunicagdo apds o estagio, como conselhos

profissionais ou um bom feedback para o CV."

"Trabalho a distancia."

"Hibrido."

"Mudar os temas do blogue. Obter algo diferente."
"Ouvir mais, reconhecer o trabalho dos estagiarios."
"Possibilidade de ganhar dinheiro."

"Para aumentar a produtividade e a felicidade, a organizacao pode fornecer

objetivos claros, feedback regular, oportunidades de crescimento € um ambiente de

trabalho favoravel. A implementagdo de programas de reconhecimento, a promogao do
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equilibrio entre a vida profissional e pessoal e a promog¢ao de um sentido de autonomia e

criatividade podem motivar ainda mais os estagiarios."

"Diminuir o trabalho em linha."

"Teria preferido que o trabalho nao fosse repetitivo."

"Compreensdo mutua entre estagiario e diretor."

"Compreensao."

"Bom clima de trabalho."

"Mais tarefas durante as quais sinto que o meu trabalho ¢ importante."
"Bonus."

"Tarefas mais desafiantes."

"Na verdade, estava a fazer algum trabalho de marketing, era apenas um

esquema que obrigava os estagiarios a recrutar outros estagiarios da Europa em troca de

dinheiro. A pior experiéncia de trabalho de sempre."

"Sentir-me util, ter prazer nas tarefas que realizo, mas acima de tudo dar

sentido ao meu trabalho e ndo apenas trabalhar por trabalhar."

"A produtividade e o desempenho sdo grandemente influenciados pelo

ambiente de trabalho em que nos encontramos."

([ ]

[ ]
proveitosas."

[ ]

mudaria."

"Salario, horario de trabalho completo."

"Posso sugerir que reunides regulares e tarefas de equipa seriam mais

"Criar um ambiente mais comunicativo seria uma das coisas que eu

"Ter mais dias de trabalho."

"Boa intengdo. Ambiente agradavel, tarefas e prémios eficientes."
"Mais diversidade nas tarefas."

"Flexibilidade e autonomia."

"Mais beneficios, como prémios, boénus e assim por diante..."
"Autonomia e responsabilidade."

"No futuro, seria necessario atribuir tutores de acordo com as areas dos

estagiarios e distribuir atividades com base no curso do estagiario."

"Oportunidades de aprendizagem."

"A colaboracdo entre trabalhadores e estagidrios, especialmente na

resolugdo de problemas reais, deixa-me sempre feliz e produtivo."
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o "Apoio financeiro."
o "Mais diversidade nas tarefas/tarefas entre as quais se pode alternar.
Também se deve ter mais em conta a experiéncia e os conhecimentos individuais para

atribuir tarefas que permitam aprender algo novo e ter mais desafios."

o "Apreciagdo."

° "Reconhecimento do trabalho, oportunidades de carreira, transferéncias
internas."

o "Se o meu trabalho estivesse relacionado com a minha atividade

profissional e tivesse alguns aspetos técnicos, teria gostado. Também se o meu chefe nao

fosse rude comigo e me desse alguns feedbacks construtivos, teria gostado do lugar."

Apos analise das respostas sobre os fatores que poderiam motivar os estagiarios
a serem mais produtivos ou mais felizes durante seu periodo na organizagao,

identificamos os temas mais predominantes.

Primeiramente, observa-se a valorizacdo da clareza nos objetivos e expectativas,
indicando a importancia de diretrizes definidas para o trabalho dos estagiarios, o que
proporcionaria uma orientagdo clara e um senso de proposito, destaca-se também a
necessidade de feedback e reconhecimento regular do trabalho realizado como fatores

motivacionais significativos.

Os estagiarios expressam desejos de uma avaliagdo continua de seu desempenho,
reconhecimento adequado de suas contribuigdes, oportunidades de aprendizagem e
crescimento profissional, evidenciando a importincia de desafios estimulantes e

atividades que promovam o desenvolvimento de habilidades e conhecimentos.

A flexibilidade no ambiente de trabalho, incluindo horarios flexiveis ¢ a
possibilidade de trabalho remoto, também ¢ mencionada como um espeto que contribui
para a satisfagdo e produtividade dos estagidrios. A criagdo de um ambiente de trabalho
favoravel, inclusivo e colaborativo ¢ destacada como essencial para promover o bem-
estar e o desempenho dos estagidrios, ressaltando a importancia do clima organizacional

na motivagao e satisfacdo dos colaboradores.

A valorizacdo do trabalho realizado também ¢ enfatizada como um fator
determinante para a motivagdo dos estagidrios, evidenciando a importancia do

reconhecimento das contribui¢des individuais para o sucesso da organizagao.
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CAPITULO IV — Discussio de resultados
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Neste capitulo, empreenderemos uma andlise critica dos resultados derivados
das respostas anteriormente apresentadas, a luz do arcabougo tedrico delineado na revisao

da literatura.

A metodologia seguira um padrao similar ao capitulo precedente, inicialmente
abordando a discussdo e integracao dos resultados provenientes dos dados quantitativos

em consonancia com as teorias discutidas na literatura.

Posteriormente, com dados qualitativos, vamos fazer uma andlise qualitativa dos
mesmos explorando as suas interconexdes e insights a luz das teorias e conceitos

discutidos na revisdo teorica pertinente.

O objetivo desta abordagem, ¢ fornecer uma andlise mais aprofundada e
contextualizada dos resultados obtidos, contribuindo, assim, para uma compreensao mais

solida e fundamentada dos temas abordados.

1. Dados Quantitativos

Comecando a olhar para o grafico 2, que apresenta a média das respostas dos
estagiarios em relagdo a diferentes aspetos do ambiente de trabalho, variando de 1
(indicando desmotivacao) a 5 (indicando alta motivagdo). A interpretacdo desses
resultados foi conduzida a luz de artigos publicados sobre motivagdo no ambiente de

trabalho.

A andlise das respostas revelou que os estagiarios, em geral, demonstram alto
nivel de motivacao em diversos aspetos do ambiente de trabalho, como comunicagao com
superiores, flexibilidade de horario, autonomia e feedback sobre desempenho. Essas
descobertas corroboram com diversas teorias da motivagdo apresentados na literatura

(Katz, 2018)..

Primeiramente, a comunicagdo eficaz com superiores, evidenciada pela média
de 4,0 no grafico 2, estd alinhada com pesquisas que destacam a importancia da
comunicagdo transparente para a motivagdo dos estagiarios. Um ambiente de trabalho

onde os estagiarios se sentem ouvidos e valorizados tende a promover maior motivagao
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e satisfagdo, conforme sugerido por teorias como a Teoria da Equidade de Adams

(Rainha, 2016).

A alta pontuagdo (média de 4,4) atribuida a flexibilidade de horario também esta
em consonancia com estudos académicos sobre motivacao no trabalho, que ressaltam a
influéncia positiva da flexibilidade na promog¢ao do equilibrio entre vida pessoal e
profissional, como discutido na literatura relacionada a Teoria da Expectativa de Vroom

(Mchacuay, 2020).

Outro especto relevante ¢ a autonomia atribuida aos estagiarios, refletida na
média de 4,1. A literatura destaca que a autonomia no trabalho pode aumentar a
motivacdo, pois os estagiarios sentem-se mais responsaveis e valorizados quando tém a
liberdade de tomar decisdes sobre suas tarefas. Essa autonomia est4 alinhada com a Teoria
do estabelecimento de metas de Locke e Latham, que enfatiza a importancia de definir

metas desafiadoras e dar aos estagidrios autonomia para alcanca-las (Kami, 2020).

Por fim, a média de 4,0 atribuida ao feedback sobre o desempenho reflete a
importancia dessa pratica para o crescimento e desenvolvimento dos estagiarios. A partir
da revisao de literatura podemos perceber que o feedback regular e construtivo ¢
fundamental para aumentar a motivagao e o potencial dos estagiarios, conforme discutido

na literatura relacionada com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (Soares, 2021).

Com base nos resultados apresentados grafico numero 8, podemos perceber que
os superiores hierdrquicos desempenham um papel crucial na motivacao dos estagiarios,
fornecendo feedback construtivo, reconhecimento pelo trabalho realizado e
oportunidades de aprendizagem. Esses elementos sdo fundamentais para manterem os
estagiarios envolvidos e motivados no seu ambiente de trabalho. Diversas teorias da
motivacdo, como as de Herzberg e Locke, enfatizam a importancia de fatores como
reconhecimento, feedback e estabelecimento de metas desafiadoras para impulsionar a
motivagdo dos estagidrios. Os resultados do questionario refletem a relevancia desses
conceitos, ja que os estagiarios valorizam praticas que estdo alinhadas com essas teorias

(Soares, 2021).

Os resultados da avaliacdo da motivagdo dos participantes na organizagao,
observa-se uma variedade de perspetivas, com uma maioria significativa concordando ou

concordando fortemente com a afirmac¢ao de estarem motivados no ambiente de trabalho.
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No entanto, ¢ importante notar que ainda ha uma propor¢ao consideravel de participantes

que expressaram discordancia ou indiferenca em relacao a sua motivacao (Katz, 2018).

Na avaliagdo dos estagiarios sobre a importancia de varios fatores relacionados
com a realizagdo do estagio, podemos retirar algumas conclusdes importantes (Costa,

2021).

Os estagiarios atribuem uma elevada importancia a relevancia do trabalho que
realizam e as oportunidades de aprendizagem que lhes sdo oferecidas. Isso sugere que
valorizam experiéncias significativas e oportunidades de crescimento profissional durante
o estagio. Ao considerarem a relevancia do trabalho como um dos fatores mais
importantes, os estagiarios mostram uma preferéncia por tarefas que os desafiem e
estejam alinhadas com os seus interesses e competéncias. As oportunidades de
aprendizagem também sdo vistas como cruciais, indicando que os estagiarios estdao
motivados a adquirir novos conhecimentos e habilidades que possam beneficiar a sua

carreira futura (Costa, 2021).

Embora ndo seja tdo prioritdrio quanto a relevancia do trabalho e as
oportunidades de aprendizagem, o feedback construtivo ainda ¢ considerado importante
pelos estagiarios. Isso demonstra a sua necessidade de orientacdo e orientagdo para
melhorar o seu desempenho e desenvolver competéncias durante o estagio. O feedback
construtivo pode proporcionar uma perspetiva externa valiosa sobre o seu trabalho e

ajuda-los a identificar areas para crescimento e desenvolvimento (Costa, 2021).

Por outro lado, os estagiarios atribuem menos importancia aos desafios
adequados e aos objetivos e valores da organizagdo. Isso pode indicar que estdo mais
focados na sua propria experiéncia e desenvolvimento profissional do que na adesdo aos
objetivos institucionais da empresa. No entanto, ¢ importante notar que ainda reconhecem
a importancia desses fatores, embora ndo os coloquem no mesmo nivel de prioridade que

a relevancia do trabalho e as oportunidades de aprendizagem (Costa, 2021).

Enquanto as relagdes interpessoais € um ambiente de trabalho positivo ndo sdo
considerados fatores de extrema importancia, ainda assim os estagiarios reconhecem a
sua relevancia. Isso destaca a importancia de um ambiente de trabalho colaborativo e de

apoio para o bem-estar ¢ o desempenho dos estagiarios. Relagdes interpessoais positivas
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podem contribuir para um clima organizacional saudavel e promover a cooperagao € o

trabalho em equipa (Costa, 2021).

Avaliar o nivel de motivacdo dos estagidrios ¢ crucial para compreender sua
experiéncia durante o periodo de estagio em uma organizagdo. A afirmacao "Estive
globalmente motivado durante o meu estagio" foi submetida a analise, com os estagiarios
solicitados a classificar sua concordancia ou discordancia em uma escala de 1 a 5, onde
1 representa "Discordo Fortemente" e 5 representa "Concordo Fortemente". Os resultados
revelam uma gama diversificada de respostas, indicando que a experiéncia de motivacao
durante o estagio pode variar substancialmente entre os participantes. Este estudo visa
examinar os fatores que influenciam a motivacdo dos estagiarios e suas percecdes sobre
o ambiente de trabalho, reconhecimento, feedback e outros aspetos relacionados ao seu

envolvimento e satisfacao no local de estagio.

2. Dados Qualitativos

A gestdo de recursos humanos tem evoluido para incluir praticas mais
inovadoras e adaptativas, fornecendo suporte personalizado, como mentoria e
desenvolvimento profissional, para atender as necessidades individuais dos estagiarios.
As respostas dos estagiarios indicam que eles valorizam essas praticas, sugerindo que
estratégias de gestdo de recursos humanos centradas no individuo sdo eficazes para

motiva-los.

O estagio ¢ reconhecido como uma oportunidade unica para motivar os
estagiarios, oferecendo-lhes experiéncias praticas e oportunidades de aprendizagem.
Durante o estdgio, o feedback dos superiores, o acompanhamento das tarefas e o
reconhecimento do trabalho realizado desempenham um papel crucial na manutengdo da

motivacao dos estagiarios (Beer, Boselie, & Brewster, 2015).

Com base nas respostas dadas a pergunta de como ¢ que os superiores poderiam

aumentar a motivagao dos estagiarios as respostas mais repetidas foram (Denning, 2018):

o "Feedback construtivo': Os estagiarios valorizam receber feedback

regular e construtivo sobre o seu desempenho. Os lideres podem implementar uma cultura

87



de feedback, reconhecendo os pontos fortes dos estagiarios e fornecendo orientagdes para
o seu desenvolvimento continuo (Armstrong, 2009).

o "Oportunidades de aprendizagem': Investir em programas de formacao
e desenvolvimento que ofere¢am oportunidades de aprendizagem alinhadas com as
aspiragdes ¢ interesses dos estagiarios, aumentando assim a sua motivacdo e
comprometimento (Armstrong, 2009).

o "Reconhecimento': Reconhecer publicamente o bom desempenho dos
estagiarios através de elogios, prémios ou outras formas de reconhecimento pode
aumentar a sua autoestima e senso de realizagdo (Armstrong, 2009).

o "Mentoria': Oferecer mentoria e apoio individualizado pode ajudar os
estagiarios a desenvolverem as suas competéncias e alcangarem o seu potencial maximo
(Armstrong, 2009).

o "Participacdo na tomada de decisdes': Incluir os estagiarios em
processos decisorios relevantes para o seu trabalho pode aumentar o seu sentido de
pertenca e envolvimento com a empresa (Armstrong, 2009).

o ""Ambiente de trabalho positivo e inclusivo': Promover um ambiente de
trabalho onde os estagidrios se sintam valorizados, respeitados e apoiados no seu
crescimento profissional pode aumentar a sua motivagdo e satisfagdo no trabalho
(Armstrong, 2009).

o "Suporte personalizado': Oferecer suporte individualizado e orientagcdo
pode ajudar os estagiarios a superar desafios e desenvolver as suas competéncias
(Armstrong, 2009).

o "Autonomia e flexibilidade'": Permitir que os estagiarios tenham
autonomia nas suas responsabilidades e oferecer flexibilidade nos seus horarios de
trabalho pode aumentar a sua motivagao e senso de responsabilidade (Armstrong, 2009).

o "Expectativas claras e realistas'": Comunicar de forma clara e
transparente as expectativas em relagdo ao desempenho e as responsabilidades dos
estagiarios pode ajuda-los a compreender o seu papel na organizagdo e a trabalhar com

mais eficacia (Armstrong, 2009).

Para percebemos melhor como ¢ que a motivacdo dos estagiarios poderia

aumentar questionamos os mesmos, € obtivemos respostas variadas.
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Com base nas sugestdes dos estagiarios, podemos desenvolver algumas ideias

para melhorar a motivacao dentro da empresa (Denning, 2018).

o "Programas de Tutoria": Implementar programas formais de tutoria
pode ser uma estratégia eficaz para promover o desenvolvimento profissional dos
estagiarios. Ao atribuir a cada estagiario um mentor que possa orienta-lo, partilhar
conhecimentos e experiéncias, o estagiario pode sentir-se mais apoiado e incentivados a
alcancar os seus objetivos profissionais (Denning, 2018).

o "Grupos de Discussiao e Foruns Internos': A criacio de espagos para a
troca de ideias e colaboragdo entre os estagiarios pode fortalecer o sentido de comunidade
e pertenca a empresa. Os grupos de discussdo e foruns internos podem ser em plataformas
onde os estagiarios se sintam a vontade para partilhar ideias, resolver problemas em
conjunto e contribuir para a inovagao dentro da organizacao (Denning, 2018).

o "Praticas de Trabalho Flexiveis": Oferecer opcdes de trabalho flexiveis,
como horarios flexiveis ou trabalho remoto, pode ajudar os estagiarios a equilibrar melhor
a vida profissional e pessoal. Isso demonstra uma preocupag¢do com o bem-estar dos
estagidrios e pode aumentar a sua motivagdo ao permitir-lhes uma maior autonomia na
gestao do seu tempo (Denning, 2018).

o "Programas de Bem-Estar'': Investir em programas de bem-estar, como
aulas de ioga, sessoes de meditacao ou atividades desportivas, pode contribuir para um
ambiente de trabalho mais saudédvel e equilibrado. Estes programas nao s6 promovem o
bem-estar fisico e mental dos estagidrios, mas também podem aumentar a sua motivagao
e produtividade (Denning, 2018).

o "Politicas Inclusivas e Diversificadas': A adocao de politicas mais
inclusivas e diversificadas pode criar um ambiente de trabalho mais acolhedor e
respeitoso para todos os estagiarios. Isso pode incluir politicas de diversidade e inclusao,
programas de sensibilizagao e formacao sobre temas relacionados com a diversidade, ¢ a
promocao de uma cultura organizacional que valorize a igualdade e o respeito mutuo

(Denning, 2018).

Ao implementar estas estratégias, a empresa pode ndo s6 melhorar a motivagao
dos seus estagiarios, mas também promover um ambiente de trabalho mais saudavel,

produtivo e inclusivo para todos os estagiarios (Costa, 2021).
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Com base nas respostas dos estagiarios, podemos tirar varias conclusdes sobre

o que os motiva e influencia sua produtividade e felicidade durante o estagio:

o "Clareza de Objetivos e Expectativas': Muitos estagiarios expressaram
a importancia de ter "objetivos e expectativas claros". Isso sugere que ter uma diregdo
definida ¢ crucial para o seu empenho e desempenho (Bersin, 2012).

o "Trabalho Significativo e Desafiador': A maioria dos estagiarios
valoriza o "trabalho significativo e desafiador". Eles querem sentir que o seu trabalho ¢
importante e que estao a ser desafiados intelectualmente (Bersin, 2012).

o "Feedback e Reconhecimento'": O ‘'feedback regulart" e o
"reconhecimento do trabalho realizado" sao aspetos importantes para os estagiarios. Isso
indica que eles desejam saber como estdo a sair-se e serem reconhecidos pelo seu esfor¢o
(Bersin, 2012).

o "Oportunidades de Aprendizagem e Crescimento": Os estagiarios
valorizam as "oportunidades de aprendizagem e crescimento" profissional. Isso inclui a
possibilidade de adquirir novas habilidades e progredir na carreira (Bersin, 2012).

o "Ambiente de Trabalho Favoravel": Um "ambiente de trabalho
favoravel", que inclui elementos como flexibilidade de horario, boa comunicagao e clima
positivo, ¢ fundamental para a produtividade e felicidade dos estagiarios (Bersin, 2012).

o "Incentivos Financeiros'': Embora ndo seja o fator principal, o "dinheiro"
ainda ¢ visto como importante por alguns estagiarios. Isso inclui salario adequado, bonus
e outras formas de incentivo financeiro (Bersin, 2012).

o "Suporte e Reconhecimento da Chefia': O "suporte e reconhecimento
da chefia" sdo cruciais para o bem-estar dos estagiarios. Isso inclui receber feedback
positivo e sentir-se valorizado pela lideranga (Bersin, 2012).

o "Diversidade de Tarefas': Os estagiarios valorizam a "diversidade de
tarefas" e desejam ter a oportunidade de trabalhar em diferentes projetos e areas

o "Autonomia e Responsabilidade': A "autonomia e a responsabilidade"
sdo importantes para os estagiarios, pois desejam sentir-se uteis e ter a oportunidade de
contribuir de forma significativa (Bersin, 2012).

. "Relacionamento entre Colegas'": A "interacdo e colaboracdo com
colegas" sdo importantes para o bem-estar dos estagiarios. Isso inclui resolver problemas

juntos e sentir-se parte de uma equipa (Bersin, 2012).
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Para aumentar a produtividade e felicidade dos estagiarios, a organizacao deve
fornecer objetivos claros, feedback regular, oportunidades de crescimento, um ambiente
de trabalho favoravel, reconhecimento e suporte da chefia, diversidade de tarefas e

autonomia (Bersin, 2012).
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CAPITULO V —  PROPOSTA DE
IMPLEMENTACAO
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Com base nos capitulos anteriores sobre os principais fatores que influenciam a
motivagdo dos estagiarios na Empresa X, ¢ fundamental desenvolver uma proposta de
interven¢do que promova um ambiente de trabalho mais motivador e produtivo. Esta
proposta visa implementar praticas de gestdo de recursos humanos centradas no
individuo, procurando aumentar a motivagdo dos estagiarios ¢ melhorar a experiéncia

durante o estagio (Denning, 2018).

Apresentamos abaixo as propostas da seguinte forma, em primeiro lugar ¢ feita
uma explicacdo de cada medida e se seguida faz-se uma interligagao desta com os

resultados apresentados no capitulo anterior.
A. Programa de Mentoria Personalizado:

Desenvolver um programa formal de mentoria, atribuindo a cada estagiario um
mentor experiente na empresa. Os mentores serdo responsaveis por orientar, apoiar e
acompanhar o desenvolvimento profissional dos estagiarios, fornecendo feedback regular

e orientagdes para o seu crescimento (Denning, 2018).

A andlise revelou que a comunicagdo eficaz com superiores ¢ um fator
motivacional importante para os estagiarios, destacando a importancia da orientagao e do
feedback. Portanto, um programa de mentoria personalizado pode abordar essa
necessidade, fornecendo aos estagiarios um canal direto para receber orientagdo e apoio,

alinhado com a média de 4,0 atribuida a comunica¢do com superiores.
B. Criacao de Grupos de Discussio e Foruns Internos:

Estabelecer grupos de discussao e foruns internos, utilizando plataformas online,
onde os estagidrios possam trocar ideias, resolver problemas em conjunto e contribuir
para a inovagdo na empresa. Promover a colaboracdo e a partilha de conhecimentos entre
os estagiarios, fortalecendo o sentido de comunidade e pertenga a organizagdo (Denning,

2018).

Os estagidrios expressaram a importancia da comunicagao clara e eficaz, assim
como da colaboracdo entre colegas. Portanto, criar grupos de discussdo e foruns internos
devera proporcionar um ambiente onde os estagiarios se sintam mais conectados e possam

compartilhar conhecimentos.
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C. Flexibilidade de Horario e Trabalho Remoto:

Oferecer opgdes de trabalho flexiveis, como horarios flexiveis e trabalho remoto,
para permitir que os estagiarios equilibrem melhor a vida pessoal e profissional.
Demonstrar uma preocupacao com o bem-estar dos estagiarios, proporcionando-lhes

maior autonomia na gestao do seu tempo e das suas responsabilidades (Denning, 2018).

A alta pontuagdo atribuida a flexibilidade de horario indica que os estagiarios
valorizam essa op¢ao. Essa flexibilidade pode contribuir para um melhor equilibrio entre
vida pessoal e profissional, atendendo as necessidades expressas pelos estagidrios e

refletidas na média de 4,4 atribuida a flexibilidade de horario.
D. Programas de Bem-Estar:

Implementar programas de bem-estar, como aulas de ioga, sessdes de meditacao
e atividades desportivas, para promover um ambiente de trabalho mais saudavel e
equilibrado. Estes programas visam melhorar o bem-estar fisico e mental dos estagiarios,

contribuindo para aumentar a sua motivacao e produtividade (Denning, 2018).

Os estagiarios destacaram a importancia de um ambiente de trabalho positivo e
de programas de bem-estar. A média de 4,0 atribuida ao feedback sobre o desempenho
reflete a relevancia do suporte emocional para os estagidrios, indicando que programas

de bem-estar podem contribuir para aumentar sua motivagao e produtividade.
E. Politicas Inclusivas e Diversificadas:

Adotar politicas mais inclusivas e diversificadas para criar um ambiente de
trabalho mais acolhedor e respeitoso para todos os estagiarios. Implementar programas
de sensibilizacdo e formagao sobre diversidade, promovendo uma cultura organizacional

que valorize a igualdade e o respeito mutuo (Denning, 2018).

Os estagiarios valorizam um ambiente de trabalho inclusivo e diversificado,
como indicado pelas sugestdes de implementagdo de politicas mais inclusivas. Além
disso, a média de 4,1 atribuida a autonomia dos estagiarios sugere que eles se desejam

sentir valorizados e respeitados no seu ambiente de trabalho.

94



F. Clareza de Objetivos e Expectativas:

Comunicar de forma clara e transparente os objetivos e expectativas em relacao
ao desempenho e as responsabilidades dos estagiarios. Garantir que os estagidrios
compreendam o seu papel na organizagdo e tenham uma dire¢do definida para o seu

trabalho (Denning, 2018).

A média de 4,0 atribuida ao feedback sobre o desempenho reflete a importancia
da clareza de objetivos e expectativas para os estagiarios. Comunicar de forma
transparente esses elementos pode ajudar a proporcionar-lhes uma dire¢ao clara e um

senso de proposito, promovendo a sua motivagdo ¢ bom desempenho.
G. Feedback Regular e Reconhecimento:

Implementar uma cultura de feedback regular e reconhecimento do trabalho
realizado, proporcionando aos estagiarios orientagdes para o seu desenvolvimento
continuo. Reconhecer publicamente o bom desempenho dos estagidrios através de

elogios, prémios ou outras formas de reconhecimento (Denning, 2018).

Os estagiarios expressaram a importancia do feedback e do reconhecimento para
o seu crescimento e desenvolvimento profissional. Portanto, a proposta de implementar
uma cultura de feedback regular esta alinhada com as necessidades identificadas pelos

estagiarios e refletidas na média de 4,0 atribuida ao feedback sobre o desempenho.
H. Oportunidades de Aprendizagem e Crescimento:

Investir em programas de formagdo e desenvolvimento que oferegam
oportunidades de aprendizagem alinhadas com as aspiracdes ¢ interesses dos estagiarios.
Proporcionar-lhes experiéncias significativas e oportunidades de crescimento profissional

durante o estagio (Denning, 2018).

Os estagidrios valorizam oportunidades de aprendizagem e crescimento
profissional, como indicado pela média de 4,1 atribuida a autonomia dos estagiarios.
Portanto, investir em programas de formagdo e desenvolvimento pode contribuir para

aumentar a sua motivag¢ao e satisfagao no trabalho.

95



Esta proposta de implementagdo visa criar um ambiente de trabalho mais
motivador e produtivo para os estagiarios na Empresa X. Ao adotar praticas de gestdo de
recursos humanos centradas no individuo e promover uma cultura organizacional que
valorize o bem-estar ¢ o desenvolvimento dos estagiarios, a empresa pode aumentar a
motivacao e o comprometimento dos estagiarios, contribuindo para o seu sucesso pessoal

e profissional, bem como para o sucesso da organiza¢ao como um todo (Denning, 2018).
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CONCLUSAO

A motiva¢do no ambiente de trabalho aborda os conceitos fundamentais que
impulsionam o comportamento dos estagidrios nas organizacdes. Existem diferentes tipos
de motivacao, como a intrinseca, que vem de dentro do individuo, e a extrinseca,
influenciada por fatores externos, como recompensas financeiras ou reconhecimento

(Silva, 2023).

Neste trabalho foram discutidas varias teorias da motivacdo que ajudaram a
explicar como os estagiarios sao motivados no ambiente de trabalho. Entre elas estdo a
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, que sugere que as necessidades
humanas sdo organizadas em uma hierarquia de prioridades, e a Teoria dos Dois Fatores
de Herzberg, que distingue entre fatores motivacionais e fatores de higiene no trabalho

(Silva, 2023).

No contexto da gestdo de recursos humanos, foram exploradas praticas
inovadoras e abordagens estratégicas para motivar os estagidrios. Isso inclui a adogao de
uma gestdo agil e adaptativa, que reconhece a importancia de flexibilidade e respostas
rapidas as mudancas no ambiente de trabalho. Também sao analisados os desafios atuais
enfrentados pelas organizagdes em relacdo a motivacao dos estagiarios € como 0s

departamentos de recursos humanos estdo a lidar com esses desafios (Silva, 2023).

O estagio ndo s6 oferece oportunidades para os alunos adquirirem experiéncia
pratica e desenvolverem as suas habilidades, mas também desempenha um papel crucial
na renovacao e inovacao das equipas. A motivacdo dos estagiarios ¢ essencial para
garantir seu envolvimento e contribuicao efetiva para os objetivos da empresa, o que pode
ser alcancado através de um ambiente de trabalho estimulante, feedback construtivo e

oportunidades de crescimento profissional (Tremblay & Gibson, 2014).

O trabalho ¢ focado nos estagiarios da empresa de servigos integrados, fundada
em 2018 em Barcelona, Espanha, emergiu como uma for¢a dindmica no setor empresarial.
Comprometida com a inovacdo e a exceléncia, oferece solugdes empresariais
personalizadas para atender as diversas necessidades dos clientes nos mercados A

empresa valoriza a diversidade e inclusdo, oferecendo estagios em diversos
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departamentos, proporcionando uma experiéncia global de trabalho e oportunidades de

aprendizagem continua.

O estudo proposto adotou uma abordagem de métodos mistos para compreender
a motivagao dos estagiarios em empresas de servigos integrados. Utilizando elementos
qualitativos e quantitativos, essa abordagem visou uma analise abrangente dos fatores que
influenciam a motivagdo dos estagiarios. Combinando diferentes métodos, o estudo
procurou capturar tanto as experiéncias individuais dos estagiarios quanto padrdes
emergentes da analise quantitativa de dados, o que permitiu uma compreensdao mais
profunda da motivacao intrinseca e fornece insights valiosos para a teoria e pratica

organizacional.

O questionario, elaborado com perguntas abertas e fechadas, foi a principal
ferramenta de coleta de dados. As perguntas quantitativas sao baseadas em escalas de
Likert de cinco pontos, permitindo aos participantes avaliarem seu nivel de motivacao ou
concordancia. O questiondrio foi adaptado e validado para o contexto especifico deste

estudo, garantindo a validade e confiabilidade dos dados.

O estudo das respostas dadas revelou que os estagiarios demonstram, em geral,
alto nivel de motivagao nos diversos aspetos, como do ambiente de trabalho, comunicagao
com superiores, flexibilidade de horario, autonomia e feedback. Essas descobertas estdo

alinhadas com teorias da motivagdo discutidas na literatura (Denning, 2018).

Os resultados mostraram também que os superiores hierarquicos desempenham
um papel crucial na motivacdo dos estagidrios, fornecendo feedback construtivo,
reconhecimento pelo trabalho realizado e oportunidades de aprendizagem. Esses
elementos sdo fundamentais para manter os estagidrios focados e motivados no seu

ambiente de trabalho, como sugerido por varias teorias da motivagao (Denning, 2018).

As respostas dos estagiarios também indicaram que valorizam praticas de gestao
de recursos humanos centradas no individuo, como programas de mentoria,
oportunidades de aprendizagem alinhadas com suas aspiragdes, reconhecimento do bom
desempenho, participacdo na tomada de decisdes, ambiente de trabalho positivo e
inclusivo, suporte personalizado e autonomia e flexibilidade no trabalho. Essas estratégias
sdo eficazes para motivar os estagiarios e promover um ambiente de trabalho saudavel e

produtivo (Denning, 2018).
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As descobertas deste estudo sugerem que estratégias de gestdo de recursos
humanos centradas no individuo, como programas de mentoria, feedback regular e
reconhecimento do desempenho, sdo essenciais para motivar os estagidrios. A
organizacdo pode implementar essas praticas para promover um ambiente de trabalho
saudavel e produtivo. Além disso, a importancia da comunicagdo eficaz com superiores
e a flexibilidade de horario foram destacadas. Logo, a empresa deve dar mais destaque a
comunicagdo transparente e a oferta de opcdes flexiveis de horario de trabalho para

promover a motivagao dos estagidrios (Katz, 2018).

Os estagiarios valorizam as oportunidades de aprendizagem e crescimento
profissional. A organiza¢do pode investir em programas de formacao e desenvolvimento

para aumentar a motivagao e o comprometimento dos estagiarios (Katz, 2018).

Pegando nas questdes inicialmente apontadas e com base nas analises efetuadas
e nas respostas obtidas, os principais fatores que influenciam a motivacao dos estagidrios
na empresa X incluem a clareza de objetivos e expectativas, a natureza significativa e
desafiadora do trabalho, o feedback regular e o reconhecimento pelo desempenho, as
oportunidades de aprendizagem e crescimento, um ambiente de trabalho favoravel, o
apoio e reconhecimento da chefia, a diversidade de tarefas, a autonomia e

responsabilidade, e o relacionamento entre colegas (Denning, 2018).

Praticas de gestdo de recursos humanos, como feedback, reconhecimento e
oportunidades de aprendizagem, tém um impacto positivo na motivacao dos estagidrios
ao fornecerem orientacdo, incentivo € um ambiente propicio ao crescimento pessoal e
profissional. A relagdo entre a motivacdo dos estagiarios e o ambiente de trabalho ¢
significativa, destacando-se a importadncia da comunicagdo eficaz com superiores, da
flexibilidade de horario e da autonomia, que contribuem para um ambiente que promove

a motivagao e o empenho dos estagiarios (Denning, 2018)..

Foram apresentadas propostas concretas para implementar praticas de gestdao de
recursos humanos centradas no individuo, visando promover um ambiente de trabalho

mais motivador e produtivo para os estagiarios na Empresa X.

Estas propostas incluem a criacao de um programa de mentoria personalizada, a
implementag¢dao de grupos de discussao e foruns internos, a oferta de flexibilidade de

horario e trabalho remoto, a introdugdo de programas de bem-estar, a ado¢ao de politicas
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inclusivas e diversificadas, a comunicacdo clara de objetivos e expectativas, o
estabelecimento de uma cultura de feedback regular e reconhecimento, e o investimento
em oportunidades de aprendizagem e crescimento. Estas medidas visam nio s6 aumentar
a motivagao e o compromisso dos estagiarios, mas também contribuir para o seu sucesso

pessoal e profissional, e para o sucesso global da organizagao (Denning, 2018).

O estudo pode ter algumas limitac¢des baseou-se em autorrelatos dos estagiarios,
o que pode introduzir viés de resposta e afetar a validade dos resultados, por outro lado a
recolha dos mesmos foi feita durante um curto espaco de tempo, ¢ dada a natureza
transversal do estudo as conclusdes estdao sujeitas a mudangas ao longo do tempo, logo
uma abordagem longitudinal poderia fornecer insights mais robustos sobre a motivagao

dos estagiarios (Katz, 2018).

Para estudos futuros propde-se investigar a motivacao dos estagidrios ao longo
de mais tempo para entender melhor como ela se desenvolve e muda com o tempo.
Comparar a motivagdo dos estagiarios em diferentes empresas que trabalhem no mesmo
setor de servigos integrados ou até mesmo com outras industrias, com o objetivo de
identificar diferencas e semelhancas nas praticas de gestao de recursos humanos. Poder-
se-do realizar entrevistas mais profundas com estagiarios de modo a explorar melhor as
suas experiéncias e percegdes. Aplicar e posteriormente investigar o impacto de
intervengdes especificas, como programas de mentoria ou politicas de flexibilidade de

horario, na motivagao dos estagiarios (Katz, 2018).

Em termos praticos, o estudo oferece insights valiosos sobre as praticas de gestao
de recursos humanos que podem ser implementadas para motivar os estagiarios e

promover um ambiente de trabalho mais produtivo e saudavel.

As propostas de implementacdo apresentadas, como a criacdo de um programa
de mentoria personalizada, a introdugao de grupos de discussao e foruns internos, a oferta
de flexibilidade de horario e trabalho remoto, entre outras, fornecem diretrizes claras para
as empresas melhorarem a sua abordagem em relacdo aos estagiarios. Essas praticas
podem nao s6 aumentar a motivacao e o comprometimento dos estagiarios, mas também
contribuir para o seu sucesso pessoal e profissional, bem como para o sucesso global da

organizagao.
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Do ponto de vista tedrico, o estudo enriquece a literatura existente sobre
motivagdo no ambiente de trabalho e gestdo de recursos humanos. Ao integrar teorias de
motivagdo com praticas de gestdo de recursos humanos especificas com os estagidrios, o
estudo oferece uma compreensdo mais aprofundada dos fatores que influenciam a
motivacao dos estagidrios € como as empresas podem abordar esses fatores de forma
eficaz. Além disso, o estudo destaca a importancia da adaptagdo das praticas de gestdo de

recursos humanos as necessidades e expectativas especificas dos estagiarios.

Para a empresa X, o estudo oferece recomendagdes concretas e direcionadas para
melhorar a experiéncia dos estagidrios € promover um ambiente de trabalho mais
motivador e produtivo. Ao implementar as propostas de intervengado sugeridas, a empresa
pode ndo apenas melhorar a motivacdo e o desempenho dos estagidrios, mas também
fortalecer a sua imagem como empregador de escolha, o que pode ajudar na retengao de

talentos e no recrutamento de novos estagiarios no futuro.
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APENDICE

MOTIVATING TRAINEES

This survey, carried out as part of a Master's dissertation in Human Resources
Management at Universidade Luséfona - Centro Universitario do Porto, aims to assess
and characterize the motivation of trainee employees in an organizational context. The
survey consists of two parts: the first is intended to characterize the participant and the
second seeks to understand which factors currently contribute most to their motivation,
as well as which factors they think could increase their motivation in the future, as an
employee of this organization, that is, to understand what practices/initiatives they think

their superiors could adopt to motivate them.

There are no right or wrong answers, all that is required is your honest opinion,
as the information collected will be treated confidentially and anonymously. It takes about
5 minutes to complete. You must answer all the fields in this questionnaire. Your

cooperation is essential for this study.

There are no right or wrong answers, all that is required is your honest opinion,
as the information collected will be treated confidentially and anonymously.

Thank you very much!
SOCIOGRAPHIC CHARACTERIZATION
Gender:*

[1 Male
[l Female

[l Prefer not to answer

Age:*
18 —-24;
1 25-30;
0 31-35;
136 —40;
[ 41 —45;

106



[0 More than 45
Level of education:*

Bachelor's degree
Postgraduate

Master's Degree

[ I I

Doctorate
How long have you been doing your internship with the organization? *

1-3 months

4-6 months

7-9 months

10-12 months

More than 12 months

[ Y ) 0 O

I've finished my internship
How many months is (was) your internship? *

1-3 months
4-6 months
7-9 months
10-12 months

O O O o O

More than 12 months

Indicate which department your activity falls into:*

Business Development Department;
Communication Department;

Cryptocurrency Analysis Department;

Data Analysis Department;

eLearning Content Development Department;
Event Management Department;

Financial Analysis Department;

O o o o o O o oo

Graphic Designing department;
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Hospitality and Tourism Management Department;
Human Resources Department;

Legal Department;

Marketing department;

Operations and Logistics Department;
Project Management Department;
Stock Market Analysis Department;
Translation Department;

Video Production Department;
Website Development Department;
Other:

O o o o o o o oo o o>

Taking into account the area in which you work in the organization and the duties

you perform, please indicate your degree of motivation in relation to the following

statements.

(1=Very unmotivated; 2=Unmotivated; 3=Indifferent; 4=Motivated; 5=Very motivated)

Communication with your manager and superiors

Your manager's ability to manage the service

How your work is supervised

Internal handling of conflicts, grievances, problems or complaints
Information you receive on matters relating to your work

Work environment

Distribution and layout of space in the workplace

Hygiene and cleanliness conditions

Working hours and their flexibility

Equal treatment between colleagues

Communication with colleagues

Team spirit

Feeling of belonging to the department/organization

The possibility of access to training

The possibility of participating in decision-making processes
Number of tasks assigned

Type of tasks assigned

Recognition from your hierarchical superior for the tasks you perform
Recognition by the organization of the tasks you perform
Satisfaction with the organization of your work

1 2 3 45
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Autonomy given to you

Satisfaction with the responsibilities assigned to you

Feedback you receive on your performance from the organization
Communication with your manager and superiors

Your manager's ability to manage the service

How your work is supervised

Internal handling of conflicts, grievances, problems or complaints
Information you receive on matters relating to your work

Work environment

Distribution and layout of space in the workplace

Hygiene and cleanliness conditions

Working hours and their flexibility

Equal treatment between colleagues

Communication with colleagues

Team spirit

Feeling of belonging to the department/organization

The possibility of access to training

The possibility of participating in decision-making processes
Number of tasks assigned

Type of tasks assigned

Recognition from your hierarchical superior for the tasks you perform
Recognition by the organization of the tasks you perform
Satisfaction with the organization of your work

Autonomy given to you

Satisfaction with the responsibilities assigned to you

Feedback you receive on your performance from the organization

I feel that my supervisors use the means available to motivate me.*

Strongly disagree
Disagree
Indifferent

Agree

O o o o o

Strongly agree

If you answered yes to the previous question, please indicate what means your
superiors use to motivate you as a trainee. If you answered no to the previous question,

please indicate what means your superiors could use to motivate you as a trainee.*

Answer:
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I find myself globally motivated in the organization where I work.*

Strongly disagree
Disagree
Indifferent

Agree

O o O O oo

Strongly agree

If you answered no to the previous question, what could the organization do to
motivate you as a trainee? If you answered yes to the previous question, what does the

organization do to motivate you as a trainee? *
Answer:

The level of employee motivation is an indispensable factor for good employee

performance. *

Strongly disagree
Disagree
Indifferent

Agree

O O O o O

Strongly agree

7. Indicate which factors you consider to be the most important for motivation in
the performance of the internship. Indicate the degree of importance in relation to the

following statements.

(1= Not at all important; 2= Not very important; 3= Indifferent; 4= Important; 5=
Very important) *

1 2 3 4 5
Recognition for your work
Professional growth
Good physical working conditions
Diversity of work
Interpersonal relationships;
Relevance of work
Constructive feedback
Learning opportunities
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Positive working environment
Appropriate challenges

Professional growth

Purpose and values of the organization
Balance between challenge and support
Autonomy and responsibility
Recognition for your work
Professional growth

Good physical working conditions
Diversity of work

Interpersonal relationships;

Relevance of work

Constructive feedback

Learning opportunities

Positive working environment
Appropriate challenges

Professional growth

Purpose and values of the organization
Balance between challenge and support
Autonomy and responsibility

8. Iam (was) globally motivated during my internship.*

Strongly disagree
Disagree
Indifferent

Agree

O o o o o

Strongly agree

9. What could motivate you to be more productive or happier as a trainee in the
organization? Write down your ideas and suggestions.

Answer:

Thank you for answering this questionnaire!
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