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ABSTRACT

The assessment of individual productivity is a topic that is still underdeveloped today. This
study is often confused with the assessment of individual performance that does not have the
same meaning, which is clarified throughout this study.

The main objective of this project is to understand which are the main factors that affect
individual productivity in Portugal and, according to these factors, to create a method that
allows to evaluate the individual productivity of an employee of a company and to include
him in a specific group with certain characteristics. For each group and, according to the
characteristics of each one, there will be an individual plan that aims to increase individual

productivity.

PALAVRAS-CHAVE

Produtividade Individual; Fatores Influenciadores; Portugal; Método
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“70 percent of employees are disengaged at work. This means 7 out of 10 employees have
low productivity and retention.”

(Linkedin)

vii



1. INTRODUCAO

1.1 ENQUADRAMENTO

Atualmente, deparamo-nos com um novo paradigma em rela¢cdo ao mercado de trabalho.
Durante muito tempo, grande parte das organiza¢des regeu-se pelas regras propostas por
Frederick Taylor, em 1911, quando escreveu o livro Os Principios da Administragdo Cientifica.
Considerado "o pai" da administracao cientifica, baseava a sua teoria em regras rigidas, em
que todas as tarefas eram controladas, de modo a evitar o desperdicio de tempo
operacional, os saldrios estavam diretamente relacionados com a quantidade do valor
produzido, as instrucdes eram ditadas pela lideranca e os funciondrios de base apenas
cumpriam as suas fungdes sem as questionarem.

Com a mudancga de mentalidade a que temos vindo a assistir, em relagdo aos mais variados
temas, comeca a evidenciar-se a posicdo da camada mais jovem do mercado de trabalho.
Cada vez mais, existem profissionais qualificados que procuram um emprego em que seja
possivel conciliar a vida profissional com a vida pessoal, sem que para isso tenham de
abdicar de uma das duas, enquanto procuram sentir-se valorizados, desafiados e motivados.
As pessoas sdo, geralmente, os ativos mais valiosos das organizacbes e, por isso, é
importante ouvir e considerar a opinidao de cada um, o que muitas vezes ndo acontece. Hoje,
as pessoas tém formacdo, qualificacdo e conhecimento. Os “empregados” passaram a ser
chamados colaboradores, o que demonstra um avanco na mentalidade das organizagdes,
sendo que, em algumas, ainda é um conceito dificil de aplicar.

Um colaborador que seja visto apenas como um nimero no meio de tantos outros, pouco
valorizado e desmotivado, ndo podera ser um colaborador que retire o maximo das suas
capacidades.

Vivemos na era da globalizagdo, da tecnologia e da informacdo e, por isso, hoje nao
podemos mais invocar a desculpa da “falta de informac3o” ou “falta de meios”. E importante
analisar os dados, criar métodos, estratégias, novas abordagens, para que, no final de
contas, seja possivel retirar o maior partido dos nossos colaboradores, das nossas empresas
e, consequentemente, da nossa economia.

Desta forma, foi identificado como uma oportunidade de investigacdo a proposta de um
método que permita avaliar quais os fatores que tém maior peso no que toca a

produtividade individual de um colaborador e, de acordo com as caracteristicas individuais


https://pt.wikipedia.org/wiki/Taylorismo

de cada um, a sugestdo de um plano que possa ser aplicado, de forma a que este se sinta
mais valorizado, motivado e consiga demonstrar e aplicar o maximo das suas capacidades.

Definir o conceito de produtividade individual é ainda uma tarefa dificil, mas iremos comecar
por relacionar a produtividade individual com os ativos que cada um é capaz de produzir
para a sua empresa. Assim, este estudo tem como objetivo perceber quais os fatores que
influenciam o comportamento humano e que poderdo explicar por que é que em Portugal

ndo esta a ser possivel produzir mais e melhor.

1.2 OBJETIVOS

O principal objetivo deste estudo é construir um método para conceber planos singulares

gue permitam o aumento da produtividade individual.

Objetivos Intermédios

® Perceber quais os fatores que influenciam a produtividade individual em Portugal.

* Prop6r um método qualitativo/ quantitativo de avaliagdo da produtividade
individual.

¢ Face a avaliagao do perfil do colaborador e da avaliagao dos fatores que tém maior
influéncia sobre a sua produtividade, propor um plano individual para o aumento da

sua produtividade.



2. REVISAO DA LITERATURA

Com o objetivo de fundamentar a importancia do estudo apresentado, este capitulo tem por
objetivo descrever o estado da arte no que respeita aos fatores influenciadores da
produtividade de um individuo. Para tal, reveem-se conceitos como produtividade
individual, desempenho vs produtividade, fatores que influenciam a produtividade
individual, medi¢dao da produtividade individual, contexto em Portugal e evolucao da

produtividade em Portugal face a outros paises europeus.

2.1 PRODUTIVIDADE INDIVIDUAL — CONCEITO

O conceito de produtividade individual emergiu recentemente na literatura, contudo, tem
sido dificil de conceptualizar e medir.

Segundo Pritchard, o termo produtividade abrange dominios tdo diversos como a eficiéncia,
a producdo, a motivacdo, o desempenho individual, a eficdcia organizacional e a qualidade
do trabalho (Pritchard, 1991).

De uma forma geral, as organizacdes procuram individuos que sejam capazes de aplicar as
suas competéncias com um elevado grau de desempenho. Uma maior produtividade resulta,
consequentemente, num maior crescimento econdmico, progresso social e aumento do
lucro (Sharma & Sharma, 2014). Numa economia global cada vez mais competitiva, o
crescimento da produtividade torna-se essencial para promover oportunidades econdmicas
para os individuos e para as sociedades. Além disso, uma maior produtividade tende a
maximizar a vantagem competitiva da organizacdo, através da reducdo de custos, para
produzir resultados (Baily, Farrell, Greenberg, Henrich, Jinjo, Jolles & Remes, 2005).

Apesar dos varios conceitos existentes na literatura, para efeitos desta investigacao,
considera-se a produtividade individual como a produtividade do trabalho, que reflete o

volume de producdo gerado pelo individuo por hora de trabalho (Rei, 2005).

2.2 DESEMPENHO vs PRODUTIVIDADE

Desempenho e produtividade sdao dois conceitos que facilmente se confundem e, por isso, é

importante esclarecer a sua distingdo.



O termo produtividade é medido através do racio entre os recursos utilizados (input) e a
quantidade produzida por estes recursos (output). Neste output poderdo ser incluidas
medidas como a quantidade produzida ou a qualidade da producdo (Mahoney, 1988). No
entanto, o foco estd perante o crescimento econdmico ou a vantagem competitiva da
organizagao.

O desempenho individual € um conceito central da area da psicologia do trabalho e
organizacional que, nos ultimos 15 a 20 anos, tem sido alvo de consideravel atencdo por
parte da comunidade académica (Clegg & Cooper, 2009). E visto como um fator que as
empresas tém interesse em melhorar e otimizar, o que se deve ao facto de a produtividade
individual, por sua vez, influenciada pelo nivel de desempenho individual, poder ser vista
como uma componente que afeta diretamente os lucros de uma empresa (Gummesson,
1998).

Segundo Murphy (1989), o desempenho individual ndo se mantém num nivel estdtico ao
longo do tempo. Murphy defende que existem duas fases de desempenho: a fase de
transicdo, que ocorre quando um individuo se inicia num novo trabalho ou lhe sdo atribuidas
tarefas novas e a fase de manutencdo, quando o conhecimento da execucdo das suas tarefas
é apreendido e se torna quase automatico. Na primeira fase, a capacidade cognitiva torna-se
o elemento mais relevante. Por outro lado, na segunda fase, este elemento perde relevancia
e comegam a surgir outros fatores que se sobrepdem, tais como: motivacao, interesse ou

valores.

2.3 FATORES QUE INFLUENCIAM A PRODUTIVIDADE INDIVIDUAL

A produtividade individual é um fator que afeta diretamente o desempenho e os resultados
de uma organizacdo. Qualquer organizacdo que preze a qualidade dos seus resultados
espera um desempenho eficiente e produtivo por parte dos seus funcionarios, contudo,
existem diversos fatores que poderao ter impacto no desempenho individual.

Teorias recentes sugerem que o feedback positivo é particularmente importante para o
aumento da produtividade individual (Coté, 1999), ou seja, podemos assumir que existe uma

relacdo positiva entre emocdes diarias e desempenho do individuo (Hersey, 1932).



Por sua vez, Kornhauser e Sharp relatam que as atitudes dos trabalhadores, nomeadamente,
as avaliagdes cognitivas de felicidade, ndo tém nenhuma relagdo com a sua eficiéncia
(Kornhauser & Sharp, 1932).

A dificuldade em medir a produtividade é reconhecida, contudo, sdo estabelecidas ligagcdes
entre o ambiente praticado no interior da organizacdo e a qualidade do trabalho. O
ambiente de trabalho de uma pessoa afeta diretamente a qualidade e a quantidade de
trabalho que esta é capaz de produzir. Conforto, controlo ambiental, espaco e vista para o
exterior sdo as principais comodidades e, estes recursos considerados “luxos”, tém um
impacto significativo no desempenho organizacional. Os individuos ddo grande importancia
a qualidade do ambiente de trabalho (Kaplan & Aronoff, 1994). Pesquisas recentes acerca
esta tematica demonstram uma clara relagdo positiva entre o compromisso com o trabalho
e os resultados de desempenho, retencdo e produtividade dos funciondrios (Markos &
Sridevi, 2010).

Oseland levanta um ponto importante, no que diz respeito ao controlo da rotatividade de
pessoal na organizacdo, propondo que um bom ambiente de trabalho poderd reter
funcionarios, atingindo assim uma melhoria da produtividade em termos de custos. Em
certas organizacoes, as despesas de recrutamento e formacdo de novos candidatos poderao
ter um custo superior a um ano de saldrio. Adicionalmente, um bom ambiente de trabalho
poderd atrair novos membros para a equipa, o que poderd resultar num aumento de
produtividade e inclusdo de novas ideias. Esta abordagem simplista leva a duas formas
possiveis de aumentar a produtividade: 1. aumentar os resultados com 0s mesmos recursos
ou 2. alcangar os mesmos resultados, mas com menos recursos (Oseland, 1999).
Atualmente, as organizacbes deparam-se com o grande desafio de conseguir encontrar o
equilibrio entre o bem-estar e a qualidade de vida dos trabalhadores e o alcance das suas
metas e objetivos enquanto organizacao.

Conte (2003), defende que existe uma relacdo direta entre a qualidade de vida no contexto
laboral e a satisfacdo das necessidades mais bdsicas dos colaboradores. Para o autor,
guando um colaborador consegue atingir a qualidade de vida no trabalho, torna-se num ser
humano mais feliz, pois sente que é fundamental para a organizacao.

O aumento da produtividade podera ser interpretado como o resultado das manifesta¢des

psicoldgicas, fisioldgicas e neurais de um individuo (Lan, Lian & Pan, 2010).



Por outro lado, Herzberg (1981), relaciona a motivacdo do colaborador com o cargo que este
ocupa na empresa, assim como com a natureza das atividades que lhe sdao conferidas,
através das quais podera exercer a sua criatividade, solucionar os desafios que lhe sdo
apresentados e alcancgar o crescimento profissional desejado.

Para Bluyssen (2009), a produtividade de um individuo depende de vérios aspetos, tais
como: o bem-estar individual, a satisfacdo no trabalho, a competéncia técnica, as realizagdes
de carreira, o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, a relacio com os outros, as
circunstancias pessoais, as questdes organizacionais, entre outras.

As questdes ergondmicas poderao também ter um impacto significativo no desenvolvimento
pessoal de cada ser humano. Segundo a APERGO (Associacdo Portuguesa de Ergonomia
2007), a ergonomia é a disciplina cientifica relacionada com a compreensao das interacdes
entre os seres humanos e os outros elementos de um sistema que visa otimizar o bem-estar
humano e o desempenho global do sistema. Assim sendo, esta disciplina foca-se na melhoria
das condicGes de trabalho em relacdo a fatores como: o nivel de iluminacdo, de ruido e de
ambiente térmico, muitas vezes, prejudiciais a saude fisica e mental. O seu principal objetivo
é aumentar a eficiéncia humana, através de condi¢des que permitam que se tomem

decisOes légicas e assertivas (IEA, 2000).

Autor Fatores Influenciadores
Coté, 1999 Feedback positivo
Hersey, 1932 Emocdes diarias

Kaplan & Aronoff, 1994  Conforto, controlo ambiental, espaco e vista para o exterior; qualidade do
ambiente de trabalho

Markos, & Sridevi, 2010 Compromisso com o trabalho

Oseland, 1999 Bom ambiente de trabalho; retencdo de funcionarios

Conte, 2003 Satisfacdo das necessidades mais basicas dos colaboradores

Lan, Lian & Pan, 2010 Manifestagdes psicoldgicas, fisioldgicas e neurais

Herzberg, 1981 Cargo na empresa; fungdes desempenhadas

Bluyssen, 2009 Bem-estar individual; satisfacdo no trabalho; competéncia técnica;

realizagOes de carreira; equilibrio entre a vida profissional e pessoal;
relacdo com os outros; circunstancias pessoais; questdes organizacionais

IEA, 2000 lluminacdo, ruido e ambiente térmico

Tabela 1 - Fatores que influenciam a produtividade individual.



2.4 MEDICAO DA PRODUTIVIDADE INDIVIDUAL

Em geral, ndo existe uma forma eficaz e padronizada de avaliar a produtividade individual.
De acordo com Sharma & Sharma, a produtividade de um individuo baseia-se na quantidade
de tempo em que esta fisicamente presente no trabalho. Uma maior produtividade resulta
num crescimento econdmico, numa maior rentabilidade e num maior progresso social.
Apenas ao aumentar a produtividade serd possivel atingir melhores salarios, condi¢Ges de
trabalho e mais oportunidades de emprego (Sharma & Sharma, 2014).

Tradicionalmente, a medida da produtividade tem sido associada a medida da produtividade
no trabalho, que reflete o volume de producdo por hora de trabalho, assim como a relagao
entre inputs, recursos consumidos e outputs, bens produzidos (Rei, 2005).

Segundo a teoria classica da economia, a produtividade é uma medida extremamente
importante (Wainer in Ruben & Dwyer, 2002), no entanto, é essencial diferenciar o conceito

de produtividade de conceitos semelhantes, como rentabilidade, desempenho, eficiéncia ou

eficacia.
Effectiveness
Performance
Profitability Quality, delivery,
speed, flexibility
Productivity Price recovery
Output
Input
Efficiency

Figura 1 — Modelo Triple-P (adaptado de Tangen, 2005).

O modelo Triple-P, representado na Figura 1, demonstra como estes conceitos se
relacionam e influenciam entre si.
A produtividade medida através do rdcio output (quantidade produzida) sobre input

(recursos utilizados) representa a parte central deste modelo (Tangen, 2005). A



rentabilidade é também medida através desta relacdo output/ input, contudo, representa
uma relagdao monetdria, na qual estdo incluidas as influéncias dos fatores do prego, isto é, a
recuperacao dos precos. O desempenho é um termo abrangente que inclui todos os outros,
tais como a produtividade e a rentabilidade e ainda outros, tais como a qualidade, a entrega,
a velocidade e a flexibilidade. Por sua vez, a eficacia e a eficiéncia sdo conceitos transversais
ao modelo em que a eficdcia representa o grau em que os resultados desejados sdao
alcancados e a eficiéncia representa o qudo bem os recursos do processo de transformacao

sao utilizados.

2.5 CONTEXTO DA PRODUTIVIDADE INDIVIDUAL EM PORTUGAL

A contribuicdo de cada trabalhador para o aumento da riqueza criada na producdo é
denominada produtividade aparente no trabalho (Pordata, n. d.). Este indicador avalia o
valor acrescentado por trabalhador na producdo de bens ou servicos, segundo o racio:

Valor acrescentado bruto no ano civil/ Emprego no ano civil medido em euros (Pordata, n.
d.).

O grafico seguinte representa o valor acrescentado por trabalhador entre o ano de 1995 e
2017:

Produtividade aparente do trabalho

40 000,0

35 000,0 —
30 000,0

25000,0 =

20 000,0 o

15 000,0

10 000,0

5 000,0

0,0

1995
1996
1997
1998
1999
2000
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2002

2001
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017

Figura 2 — Produtividade aparente do trabalho em Portugal (adaptado de Pordata).



Neste grafico, podemos observar um crescimento constante da produtividade aparente do
trabalho, entre 1995 e 2006, altura em que comegamos a assistir a pequenas oscilagdes, até
ao ano de 2017. Entre 1995 e 2006, o valor da produtividade, representado sob valor
monetario, passou de 18 176,10 euros para 29 724,40 euros. Entre 2006 e 2007, assistimos
ao periodo de maior crescimento, um aumento de cerca 1811,40 euros. Por sua vez, entre os
anos 2013 e 2014, ndo s6 nao existiu um crescimento da produtividade aparente do trabalho

como assistimos ainda a sua diminuicdo, em cerca de -258,90 euros.

2.6 EVOLUGCAO DA PRODUTIVIDADE EM PORTUGAL FACE AOS OUTROS PAISES
EUROPEUS

Este grafico apresenta a produtividade real do trabalho, entre os anos de 1995 e 2019, que
se traduz sob a formula: PIB em euros dos prec¢os correntes no ano civil/ Nimero de horas
trabalhadas no ano civil.

Que paises criam mais e menos riqueza por hora de trabalho?

Segundo os dados da Pordata, relativo aos anos de 1995 a 2019, poderemos concluir que
Portugal, embora apresente um movimento crescente ao longo destes anos, se encontra
significativamente abaixo da média da Unido Europeia 27 que, por sua vez, apresenta

igualmente um movimento crescente no mesmo periodo.

Produtividade do trabalho por hora
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Figura 3 — Produtividade do trabalho por hora (adaptado de Pordata).



Em 1995, Portugal apresentava um valor de cerca de 10,60€ por hora trabalhada, enquanto
a média da Unido Europeia 27 se posicionava por volta dos 20,50€/ hora. Neste momento,
encontramos uma diferenca de praticamente metade do valor para Portugal, quando
comparado com a UE27. Mais tarde, e apesar do constante crescimento dos dois grupos aqui
analisados, verificamos que Portugal se consegue posicionar um pouco acima desse valor,
apresentando valores superiores a metade do valor médio da UE27, de forma mais
acentuada, a partir do ano de 2003. No ano de 2019, os valores de produtividade por hora
trabalhada encontram-se nos 41,10€/ hora na média da UE27 e nos 23,00€/ hora em
Portugal. Concluimos assim que, entre os anos de 1995 e 2019, a média da UE27 aumentou
cerca de 20,60€/ hora, praticamente, duplicando, enquanto em Portugal assistimos a um

aumento de cerca de 12,40€/ hora no mesmo periodo.
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3. METODOLOGIA

3.1 DESIGN SCIENCE RESEARCH (DSR)

A metodologia Design Science Research (DSR), utilizada no ambito da investigacdo em
sistemas e tecnologias de informagdo, sustentou o desenvolvimento da metodologia
utilizada neste trabalho. A DSR representa um tipo de pesquisa comportamental e social
que, juntamente com outras abordagens cientificas, tem como objetivo compreender um
determinado fenédmeno (Niehaves et al., 2012).

O método da DSR é uma sequéncia de atividades sintéticas e analiticas que produzem um
produto ou artefacto inovador ou aprimorado. E um paradigma de solucdo de problemas
que tenta gerar um artefacto ou uma solucao final, projetado para um problema especifico.
Basicamente, a missdo da DSR é desenvolver um conhecimento cientifico para apoiar a
concecdo de solucdes ou artefactos pelos profissionais e enfatizar a sua orientacdo para o
conhecimento.

Peffers et al. (2006) identifica os seguintes pontos como as etapas de desenvolvimento de

uma investigacao que utiliza o método DSR:

£ I ] 1
1 2 3 4 5 6
|dentificacdo Definigio dos Desenho e Demonstragio Avaliacio Comunicacdo
do problema Objetivos Implementagio
e Motivagdo

Figura 4 — Atividades do método de investigacdo DSR (adaptado de Peffers et al., 2006).

1. Identificacdo do problema e da motivacao — Nesta etapa, define-se o problema
especifico para a investigacdo e justifica-se o seu fundamento. E necessario perceber
gual o estado em que se encontra a investigacdo sobre o tema em estudo. A
definicdo do problema serd utilizada para o desenvolvimento de artefactos que
podem ajudar a chegar a solucdo pretendida.

2. Definigao dos objetivos — Apds se compreender como se encontra o estado da arte

em relacdo ao toépico da investigacdo, serd necessario definir os objetivos para a
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solucdo. Os objetivos definidos poderdo ser quantitativos ou qualitativos. Os
objetivos deverao ser inferidos racionalmente a partir da especificagdao do problema.
Os recursos necessarios para tal, incluem o conhecimento do estado dos problemas
e as solugGes atuais, se existirem, assim como a sua eficacia.

3. Concegdo e implementagdo — Nesta etapa, devera(dao) desenvolver-se o artefacto
ou os artefactos sugeridos(s) como solugao, determinando qual a funcionalidade
desejada, para, em seguida, se criar o artefacto real. Conceptualmente, um artefacto
poderd ser qualquer objeto concebido, para cujo desenvolvimento contribua a
investigacgao.

4. Demonstragao — Demonstrar a eficacia do artefacto para a resolucdo do problema
sugerido, é o objetivo deste ponto. Os recursos necessarios para esta demonstracao
incluem o conhecimento efetivo de como utilizar o artefacto para resolver o
problema.

5. Avaliagdo — Esta atividade tem como objetivo avaliar se o artefacto realmente apoia
a solugdo para o problema em estudo. Nesta fase, serd necessario conhecer as
técnicas de andlise e as métricas relevantes. No final desta atividade, o investigador
poderd decidir se pretende voltar a etapa 3 — Concecdo e implementacdo, para
tentar melhorar a eficacia do artefacto utilizado, ou se pretende continuar para a
fase 6 — Comunicacdo, deixando as melhorias possiveis para um projeto futuro.

6. Comunicag¢ao — Por fim, serd necessario comunicar os resultados do estudo
realizado, tendo em atencdo o publico a que se destina, de forma a que a
apresentacao dos resultados seja o mais eficaz possivel e entendida da melhor

forma.

As atividades do processo poderdo ser executadas de forma sequencial, ou seja, pela ordem
apresentada (1 a 6) ou poderdo seguir uma ordem diferente, em que, em certos casos,
algumas das atividades poderdo, inclusivamente, ser executadas varias vezes. Em
contrapartida, existem casos em que nem todas as atividades serdo necessarias ou fardo
sentido para o estudo. Nesses casos, existird a possibilidade de comecar a investigacdo em
gualquer outro ponto e prossegui-la, da melhor forma que se aplique ao estudo, repetindo

atividades, invertendo a sua ordem ou eliminando etapas.
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3.2 ESTRATEGIA DE INVESTIGACAO

De acordo com o enquadramento da metodologia DSR, anteriormente apresentado, a figura

seguinte mostra de que modo foi realizada cada etapa da estratégia de investigacao que

apoia este estudo:

Consciencializagdo Sugestdo e

do problema Desenvolvimento Avaliagdo Reflexao
Revisdo da Literatura Questionario Planos Individuais

Figura 5 — Estratégia de investigacao.

e Consciencializacao do problema — A revisdo da literatura acerca do conceito de
produtividade individual e dos fatores que tém influéncia sobre este tdpico, permitiu
reunir informacao sobre os principais fatores abordados pela literatura até aos dias
de hoje. O principal objetivo da revisdao da literatura é retirar o maximo de
informacdo ja conhecida sobre o tema em estudo e, a partir dai, apoiar todo o
restante estudo nos conhecimentos adquiridos ao longo deste capitulo.

e Desenvolvimento — Com base no conteudo retirado da revisdo da literatura, foi
construido um modelo que permite caracterizar um individuo e inseri-lo num grupo
de outros elementos com caracteristicas semelhantes.

e Avaliacdo — Nesta fase, foi construido um questiondrio apoiado na revisdo da
literatura que permite avaliar os individuos quanto aos fatores que tém maior
influéncia no desenvolvimento da sua produtividade individual.

e Sugestao e reflexdo — No final do questionario, a metodologia desenvolvida ira

classificar as pessoas nos perfis (A, B, C, D, E...) de PI, os quais tém assignados planos

individuais para o aumento da produtividade.
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4. METODO PARA A CONSTRUGAO DE PLANOS INDIVIDUAIS PARA O
AUMENTO DA PRODUTIVIDADE

4.1 PRESSUPOSTOS

Para este estudo foram considerados todos os tépicos abordados ao longo da revisao da
literatura. No decorrer deste capitulo, deparamo-nos com uma quantidade de significados e
opinides distintas, no que toca aos fatores influenciadores da produtividade individual. As
diversas opinides remetem-nos para fatores como: emocgdes (Hersey, 1932), compromisso
com o trabalho (Markos & Sridevi, 2010), retencdo de funcionarios (Oseland, 1999),
feedback positivo (Coté, 1999), funcbes desempenhadas (Herzberg, 1981), bem-estar
individual (Bluyssen, 2009), entre outros ja apresentados. A compilacdo destas diferentes
opinides resultou na constru¢dao de um método, representado sob a forma de fluxograma e
que se traduz num questionario que permite avaliar os fatores que mais influenciam a
produtividade individual de um colaborador em Portugal.

Para este estudo, foram considerados os colaboradores de empresas que operam em

Portugal e cujo trabalho é de cariz presencial.

4.2 FUNDAMENTACAO DOS PARAMETROS

De forma a ser possivel avaliar quais os fatores que mais influenciam a Pl de um colaborador
e, segundo a informacao recolhida ao longo da revisao da literatura, foram considerados um
conjunto de fatores. Com o objetivo de criar padrdes entre as mais variadas personalidades
e, de forma a poder aplicar o método de analise dos fatores influenciadores da Pl em
Portugal a qualquer colaborador, dividiram-se os fatores em avaliacgdo em quatro grupos
distintos. O Grupo A — Fatores culturais, engloba fatores como: a cultura da organizacao, o
dress code, o ambiente entre colaboradores, o feedback de terceiros, o cargo ou as fungdes
desempenhadas, a possibilidade de teletrabalho, a flexibilidade de horario e o salario. O
Grupo B — Fatores psicoldgicos, avalia fatores como: o equilibro entre a vida pessoal e
profissional, o nUmero de horas laborais, as pausas para descanso, as circunstancias da vida
pessoal, o ambiente familiar, a estabilidade emocional, a relacdo com a equipa de trabalho
ou nivel de pressdao e stress. O grupo C — Fatores cognitivos, engloba fatores como a
formagdo académica, a formagdo profissional, a experiéncia profissional, as competéncias

tecnoldgicas, o conhecimento do negdcio, as atividades para desenvolver o raciocinio, a
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ginastica laboral ou a disponibilidade de plataformas online, com cursos sobre diversos
assuntos. Por fim, o Grupo D — Fatores logisticos, onde sdo avaliados fatores como: a
iluminacdo e o ruido, o conforto e a ergonomia, as condi¢des do material (rato, computador,
ecra...), o ambiente térmico, a distancia e o tempo até ao trabalho (kms), as janelas e a vista
do local de trabalho, as plantas e os animais de estimacdo ou a cor das paredes.

O principal objetivo desta reparticdo dos fatores por quatro grupos distintos permite, logo a
partida, focar a andlise no que podemos chamar “o ponto fraco” de cada colaborador. Ou
seja, um colaborador que se deixa influenciar pelo ambiente familiar em que vive, pelas
circunstancias da vida pessoal ou pela relagdo com a equipa de trabalho demonstra uma
fragilidade, mesmo que ligeira, no que toca ao controlo das suas emoc¢des e do seu estado
psicoldgico (Grupo B). Nestes casos, o método a aplicar tera de ser diferente do caso de um
outro colaborador que, até pode demostrar um controlo total das suas emocgdes e dos
fatores psicolégicos, mas, por sua vez, se vé bastante influenciado por fatores como a
temperatura da sala onde trabalha, a iluminacdo que incide sobre o seu local de trabalho, o
conforto da sua cadeira, ou seja, os tais fatores logisticos (Grupo D). Numa terceira hipdtese,
podemos encontrar um colaborador que efetivamente se deixa afetar tanto pelos fatores
psicolégicos comentados anteriormente, como pelos fatores logisticos e, por este motivo, o
método apresentado resulta quase sempre na junc¢ao das duas personalidades que mais se
evidenciam, de forma a que este método seja aplicavel ao maior nimero de casos distintos
existentes. Assim, este colaborador podera ser avaliado de forma mais precisa, pois, o plano
para o aumento da sua produtividade individual incluira ndao sé as iniciativas para o apoio a
nivel dos fatores psicoldgicos como as iniciativas para o apoio a nivel dos fatores logisticos.

A cada um destes grupos é associado um tipo de personalidade/ perfil distinto. Ou seja, os
colaboradores que demonstrem uma maior predisposicao para serem influenciados pelos
fatores do grupo A serdo incluidos no perfil A — Comunicativo. Os colaboradores que
atribuam uma maior pontuacao aos fatores do grupo B, associar-se-do ao perfil B — Emotivo.
Os do grupo C, ao perfil C — Diligente. Os do grupo D, ao perfil D — Pragmatico.

No caso dos colaboradores que ndo demonstrem uma predisposicdo para nenhum dos
grupos definidos, serdo colocados pelo método no perfil denominado E — Neutro. Nestes
casos, continua a existir um plano a aplicar. No entanto, trata-se de uma juncdo de
iniciativas das diferentes personalidades existentes, sem o foco em nenhuma fragilidade em

especifico.
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Esta caracterizacdo do individuo por perfil tem como objetivo agrupar personalidades, de

forma a ser possivel construir e apresentar um plano individual especifico para cada tipo de

personalidade encontrada na fase anterior.

A cada um destes perfis de trabalhador estd associado um plano individual, com diferentes

iniciativas, para que seja possivel aumentar a produtividade individual de um trabalhador em

Portugal.

De notar que os planos

individuais apresentados como resultado deste método

representam uma sugestao para o colaborador, o que faz com que este deva ter a liberdade

de aplicar total ou parcialmente as iniciativas sugeridas.

O gquadro seguinte apresenta os fatores em estudo, os limites de pontuacdo disponiveis e

uma descri¢cdao do que cada um significa.

Grupo A — Fatores Culturais

Cultura da organizacao

Dress code

Ambiente entre colaboradores/
relagdo com os outros

Feedback de terceiros

Cargo/ fungbes que desempenha/
realizacdo da carreira

Possibilidade de teletrabalho

Flexibilidade de horario

Limites

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia

5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

Observagoes

Definem-se os principios morais, os valores
e as prioridades.

Define-se a forma como se deve vestir no
contexto profissional.

Definem-se as relagdes entre os
colaboradores, o staff, as equipas, as
chefias. A proximidade.

Define-se a rececdo com regularidade do
feedback das pessoas que o rodeiam.

Define-se se as fungGes desempenhadas
estdo de acordo com a denominag¢do do
cargo que ocupa e a abertura e as
oportunidades para atingir metas pessoais e
profissionais.

Define-se a facilidade em trabalhar a partir
de qualquer lugar.

Define-se a oportunidade de gerir o préprio
horario da forma mais conveniente.
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Salario

Grupo B - Fatores Psicoldgicos

Equilibrio entre a vida pessoal e
profissional

Numero de horas laborais

Pausas para descanso

Circunstancias da vida pessoal

Ambiente familiar

Estabilidade emocional

Relagdo com a equipa de trabalho

Nivel de pressao e stress

Grupo C — Fatores Cognitivos

Formacdo académica

Formagao profissional

Experiéncia profissional

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

Limites

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

Limites

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

Define-se o valor monetario, de acordo com
as funcGes que desempenha.

Observagoes

Define-se a flexibilidade para conciliar os
momentos pessoais e profissionais.

Define-se o numero de horas que deve
dedicar ao contexto profissional.

Definem-se os momentos breves em que se
abstém do que estd a fazer.

Define-se fase da vida em que se encontra
(trabalhador-estudante, préximo do
casamento, nascimento de um filho, etc.).

Define-se o contexto em que vive fora do
hordrio de trabalho.

Define-se a inteligéncia emocional, o modo
como sabe lidar com os sentimentos.

Define-se o tipo de relagdo didria com a
equipa de trabalho mais préxima.

Define-se a pressdo que suporta
normalmente e o nivel de stress que resulta
desse fator.

Observagoes

Definem-se as habilitagdes adquiridas em
contexto escolar/ universitario.

Definem-se as habilitagdes adquiridas em
contexto profissional, através de cursos,
acoes de formacao ou workshops.

Define-se a existéncia de experiéncia
profissional prévia, no mesmo contexto ou
em contextos distintos.

17



Competéncias tecnoldgicas

Conhecimento do negdcio

Atividades para desenvolver o
raciocinio

Ginastica laboral

Disponibilidade de plataformas
online, com cursos acerca de
diversos assuntos

Grupo D - Fatores Logisticos

lluminagdo e ruido

Conforto e ergonomia

CondigGes do material (rato,
computador, ecra...)

Ambiente térmico

Distancia e tempo até ao trabalho
(kms)

Janelas e vista do local de trabalho

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

Limites

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

1 - Pouca Influéncia
5 — Muita Influéncia

Definem-se os conhecimentos técnicos, a
par da aderéncia as novas tecnologias.

Definem-se os conhecimentos acerca do
setor em que estd inserido.

Definem-se as atividades suplementares ao
trabalho habitual, para desenvolver novas
capacidades de raciocinio (desporto, leitura
ou workshops).

Definem-se as atividades programadas para
um momento de pausa, de forma a relaxar
mentalmente e fisicamente.

Define-se a existéncia de uma plataforma
online, com cursos acerca de diversos
temas, para que exista a possibilidade de
aumentar o conhecimento de forma
voluntdria.

Observagoes

Define-se o nivel de iluminagao do espago
onde trabalha e o nivel de ruido no espaco
onde trabalha.

Define-se o nivel de conforto do local de
trabalho e a utilizagdao de material
confortdvel e adequado ao tipo de trabalho.

Define-se o estado do material que utiliza
para trabalhar.

Define-se a temperatura do ar do local onde
esta a trabalhar.

Define-se o tempo que demora a chegar ao
local de trabalho e a distancia em km
percorrida diariamente.

Define-se a existéncia de janelas no local
onde trabalha e o que consegue observar, a
partir do seu lugar, no local de trabalho.
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Define-se a existéncia de plantas no local
onde trabalha ou a companhia do seu
animal de estimacgao enquanto trabalha.

1 - Pouca Influéncia

Plantas e animais de estimacao . a
¢ 5 — Muita Influéncia

1—Pouca Influéncia  Define-se a cor utilizada nas paredes que o

as paredes . . .
Cor das p 5 — Muita Influéncia rodeiam.

Tabela 2 — Fundamentacdo dos parametros.
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4.3 DESCRICAO DO METODO PROPOSTO

O método utilizado representa-se sob a forma de um fluxograma que se traduz num
guestionario. A primeira fase do questionario tem como objetivo definir o inquirido segundo
as suas caracteristicas pessoais. Na segunda fase, sdo apresentados os diferentes fatores que
influenciam a produtividade, recolhidos ao longo da revisdo da literatura, inseridos no grupo
ao qual pertencem. Para este estudo, foram definidos quatro grupos que incluem os
principais fatores influenciadores. S3o eles: fatores culturais, psicoldgicos, cognitivos e
logisticos. A cada um destes fatores é atribuido um determinado peso. No final, o inquirido é
classificado segundo as percentagens e os pesos que atribuiu a cada fator e que pode
encontrar na tabela de planos individuais, também criada para este estudo, o plano que

melhor se adequa a sua situacao.

Caracterizagéo
Pessoal

+ Formacao profissional

Grupo A — Fatores
Culturais

1 0 15

v Formagao Académica

Grupo B — Fatores
Psicologicos

1 [ 15

v Competéncias Tecnoldgicas

Grupo C — Fatores DD:> 1 I T T ] 5
Cognitivos

v Conhecimento do Negdcio

Grupo D — Fatores
Logisticos

v

em ]

Figura 6 — Método para medir a produtividade individual.

1 15
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4.4 METODO

Nesta sec¢do irdo ser demonstrados, em termos quantitativos, os calculos para a obtencao
do resultado deste estudo.

Inicialmente, cada elemento dos diferentes grupos (A, B, C e D) sera cotado individualmente,
com uma pontuagdo entre 1 — pouca influéncia e 5 — muita influéncia. Por sua vez, cada
grupo sera representado por uma caracteristica que identifica o individuo, de acordo com as
suas preferéncias.

O célculo para perceber em que setor se inclui um determinado individuo baseia-se na soma
das pontuacdes de cada grupo, individualmente (A, B, C e D), dividindo-se depois esse valor
pela pontuacdo total do questiondrio e podendo representar-se sob as seguintes formulas:

A
SA+3B+3C+3D X100 = AOH

B
SA+3B+5C+3D X100 = B%

5C
sa+sBascesp X100 = C%

5D
SA+3B+sC+3D X100 = D%

Ou seja, assumindo o exemplo:

A=32,3B=19,3C=18,3D=26
SA+3B+YC+3YD=95

Este individuo seria caracterizado como:

32

32+19+18:26 X100 = 349% comunicativo

19

32+19+18+26 X100 = 20% Emotivo

18

32+19+18+26 X100 = 199% piligente

26

32+19+18+26 X100 = 279% pragmatico

Nota: Todos os grupos tém o mesmo peso associado.
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4.5 DEFINICAO DO RESULTADO

Perfil do Trabalhador

A — Comunicativo

Define-se como
comunicativo todo

B — Emotivo

Define-se como
emotivo todo

C - Diligente

Define-se como
diligente todo

D — Pragmatico

Define-se como
pragmatico todo

E — Neutro

Define-se como
neutro todo

aquele que aquele que revela aquele que revela  aquele que tem aquele que nao
comunica emocao, diligéncia, motivacdes ou toma partido por
facilmente, que temperamental, aplicacao, zelo, preocupacoes nenhuma das
valoriza as sentimental. cuidado. relacionadas com partes, que é
interacGes sociais, (Priberam) (Priberam) a eficiéncia, que  imparcial,

que se exprime, revela um indiferente.

que é sentido pratico. (Priberam)
participativo. (Priberam)

(Priberam)

Tabela 3 - Defini¢do do resultado.

Para uma definicdo mais abrangente e correta dos resultados, deverdo considerar-se os dois

valores mais elevados, ou seja, neste caso, o individuo-exemplo caracteriza-se
maioritariamente como comunicativo e pragmatico, pelo que, de acordo com as suas
caracteristicas e os fatores a que atribuiu uma maior importancia, deverdo ser aplicadas as
medidas sugeridas para estes grupos de individuos. Com este modelo, passara a ser possivel
identificar as caracteristicas mais concretas de cada individuo, assim como os fatores a que
cada um atribui maior importancia e criar, de forma mais personalizada, planos de incentivo
ao colaborador, com a finalidade de aumentar a sua produtividade individual.

O grupo “E — Neutro”, apresentado na Tabela 3 — Defini¢cdo do resultado, tem como objetivo
incluir os individuos mais neutros, ou seja, aqueles individuos que ndo sdo influenciados
maioritariamente por nenhum motivo ou, pelo contrdrio, a quem todos os motivos afetam
de forma equivalente. Assim, este grupo de individuos poderd ser avaliado de uma forma

mais generalizada, ndo deixando de existir um plano a aplicar neste tipo de situacdes.

22



4.6 PLANOS INDIVIDUAIS

A — Comunicativo

Para este perfil, deverdo ser aplicadas medidas como:

1.

Maior envolvimento nas atividades internas da companhia. Deverd
sentir-se integrado nas iniciativas internas.

. Criagdo de um programa de feedback 360 ° para que tenha a

oportunidade de dar e receber feedback com maior periodicidade.

. Proporcionar atividades e momentos de convivio facultativos durante e

apos o hordrio laboral.

. Isencdo e flexibilidade de horario, sempre que a situacao o permita.

Sentido de liberdade responsavel.

. Possibilidade de teletrabalho ou regime de escalas com outros

colaboradores.

. Momento de avaliacdo, de 6 em 6 meses, e ajustamento anual do

salario.

B — Emotivo

Para este perfil, deverdo ser aplicadas medidas como:

1.

Acesso a consultas de psicologia ou coaching motivacional,
semanalmente.

. Maior envolvimento nas atividades internas da companhia. Deverd

sentir-se integrado nas iniciativas internas.

. Atividades como ioga/ sessdes de relaxamento, individual ou em equipa,

nos momentos de pausa laboral.

. Isencdo e flexibilidade de hordrio, sempre que a situa¢do o permita.

Sentido de liberdade responsavel.

. Alterar a organizacdo da equipa, de um modelo piramidal para um

modelo mais horizontal, em que cada um tenha a responsabilidade
sobre si mesmo e o seu trabalho. Maior autonomia para tomar decisoes.

. Possibilidade de teletrabalho ou regime de escalas com outros

colaboradores.
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C - Diligente

Para este perfil, deverdo ser aplicadas medidas como:

1.

Aumentar as horas de formacdo geral e especializada, de forma
continua, ao longo do ano.

. Acesso a workshops, cursos, formacgdes ou outras atividades de

desenvolvimento de competéncias.

. Bolsas de estudo ou apoio financeiro para os colaboradores que

mostrem interesse em prosseguir a sua formacao de forma auténoma.

. Criacdo de acordos com os principais fornecedores de formacao online

com o objetivo de cobrir todos os custos associados ao formando.

. Proporcionar atividades para o desenvolvimento de raciocinio, laborais

e pos-laborais, como quizzes, jogos de légica, momentos musicais, entre
outros.

. Acesso as mais recentes tecnologias, sob a forma de hardware,

software, palestras, webinars...

D - Pragmatico

Para este perfil, deverdo ser aplicadas medidas como:

1.

Disponibilizacdo de material de alta qualidade, no que toca a ergonomia,
ao hardware, ao material de escritério e ao ambiente. Ou possibilidade
de escolha auténoma por parte do colaborador.

. Posicdo estratégica deste grupo de colaboradores no escritério, junto/

afastado de janelas, com pontos de luz maiores/ menores e uma menor/
maior dire¢ao do ar condicionado.

. Possibilidade de teletrabalho ou regime de escalas com outros

colaboradores.

. Isencdo e flexibilidade de hordrio, sempre que a situa¢do o permita.

Sentido de liberdade responsavel.

. Criacdo de apoios suplementares, de acordo com a distancia/ o tempo

até ao escritério, como vales de desconto em combustivel, passes de
transportes publicos, contabilizacdo das horas de deslocagdo como
horas disponibilizadas a entidade empregadora.

. Disponibilizagdo de material para home office ou vales para serem

utilizados em material de escritério que permita ao colaborador um
maior conforto para realizar o seu trabalho.
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E — Neutro

Para este perfil, deverdo ser aplicadas medidas como:

1. Criacdo de um programa de feedback 360 ° para que tenha a
oportunidade de dar e receber feedback com maior periodicidade.

2. Acesso a consultas de psicologia ou coaching motivacional
semanalmente.

3. Acesso a workshops, cursos, acdes de formacao ou outras atividades de
desenvolvimento de competéncias.

4. Criacdo de apoios suplementares, de acordo com a distancia/ o tempo
até ao escritério, como vales de desconto em combustivel, passes de
transportes publicos, contabilizacao das horas de deslocacdo como
horas disponibilizadas a entidade empregadora.

5. Possibilidade de teletrabalho ou regime de escalas com outros
colaboradores.

6. Isencdo e flexibilidade de hordrio sempre que a situacdo o permita.
Sentido de liberdade responsavel.

Tabela 4 — Planos para aumentar a produtividade individual.
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5. AVALIAGAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Foi escolhido como instrumento de validagdo do presente estudo, um questiondrio de
respostas fechadas, a fim de exibir uma amostra maior e mais diversa em termos
organizacionais e funcionais.

O questiondrio é um instrumento de medida que traduz os objetivos de um estudo com
variaveis mensurdveis que ajuda a organizar, normalizar e controlar os dados para que as
informacdes procuradas possam ser recolhidas de forma rigorosa (Fortin, 2009).

Para Fortin (2009), a populacdo-alvo define-se como um “(...) conjunto de pessoas que
satisfazem os critérios de selecdo definidos previamente e que permitam fazer
generalizacGes” e, por esse motivo, para este estudo, foram considerados como populagdo-
alvo, colaboradores de empresas que operam em Portugal e cujo trabalho é de cariz
presencial.

O questionario concebido para este estudo foi proposto a um conjunto de 100 pessoas que
serviu como amostra para a avaliacdo e discussdo dos resultados. Esta amostra de 100
pessoas inclui colaboradores de diversas dreas, como os servicos financeiros, a industria, os

recursos humanos, a administracdo publica, entre outros.

Género

mfF n

Figura 7 — Entrevistados por Género.

Das 100 pessoas selecionadas para responder ao questiondrio proposto, 42% correspondem

a entrevistados do sexo masculino e 58% do sexo feminino.
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Idade

36-55

26-35

18-25

Figura 8 — Entrevistados por Idade.

As idades dos entrevistados para este estudo encontram-se divididas em quatro grupos
distintos. O primeiro grupo, entre os 18 e os 25 anos, o segundo, entre os 26 e 35 anos, o
terceiro, entre os 36 e 55 anos e, por fim, o quarto, com mais de 55 anos.

Na amostra utilizada, estdao maioritariamente representadas as camadas mais jovens,
nomeadamente, entre os 18 e os 25 anos e 0os 26 e os 35 anos, mas, ao mesmo tempo, foi
também possivel avaliar alguns dados de pessoas dos grupos de idade superior que
colaboraram para retirar algumas conclusdes ao longo deste estudo.

Para avaliar estes resultados, contdmos com a participacdo de 29 pessoas entre os 18 e os
25 anos, 63 pessoas entre os 26 e os 35 anos, quatro pessoas entre 0s 36 e 0s 55 anos e

quatro pessoas com idade superior a 55 anos.
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Figura 9 — Resultados do Questionario.

As respostas dadas ao questionario proposto resultam na caracterizacdo do individuo em
estudo, em dois dos grupos apresentados anteriormente, no ponto 4.5 Definicio do
Resultado. Tal como foi explicado, a cada um destes grupos encontra-se associado um plano
individual, ou seja, um conjunto de medidas que poderdo ser aplicadas, de forma a
aumentar a produtividade individual de um trabalhador.

Assim, a partir da amostra, resultou a selecao de 50 pessoas, cujos resultados se enquadram
nos grupos A e B, 25 pessoas no grupo E, nove pessoas nos grupos B e C, oito pessoas nos
grupos B e D, quatro pessoas nos grupos A e C g, por fim, quatro pessoas nos grupos A e D.
Concluimos, claramente, haver uma maior propensdo para os grupos A e B, a que
corresponde metade da amostra selecionada. O Grupo E representa também uma

percentagem significativa de inquiridos, cerca de 25%.
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Comentarios

Discorda .
Concorda Parcialmente .

Figura 10 — Comentdrios ao Resultado do Método.

Como forma de avaliar e validar o método proposto, no final do questiondrio e da
apresentacdo dos resultados, foi pedido ao grupo de inquiridos que se pronunciasse acerca
do resultado obtido. Numa primeira fase, os entrevistados responderam as questdes
propostas e, depois, de acordo com as respostas dadas, foi-lhes atribuido um plano que, se
aplicado, deveria resultar num aumento da sua produtividade individual. Os entrevistados
tiveram entdo a oportunidade de responder se: concordavam totalmente, concordavam
parcialmente ou discordavam e, com base na avaliacdo dos resultados decorrente da
validagdo da amostra utilizada, podemos concluir que 84% dos inquiridos concorda
totalmente com o resultado obtido quanto ao seu plano individual.

Por outro lado, 8% dos inquiridos respondeu que apenas concorda com parte do resultado
obtido e houve ainda mais 8% da populacdo inquirida que discordou do resultado, alegando
gue a aplicacdo do plano individual sugerido ndo iria ter qualquer tipo de influéncia sobre a
sua produtividade individual.

Da andlise dos resultados, poderemos retirar algumas conclusdes, tais como: Os 8% da
amostra que discordaram totalmente do resultado, correspondem a individuos do sexo
feminino, o que poderd nao ser indicativo de nenhuma conclusao, tendo em conta a amostra
reduzida. No entanto, se tal for comprovado numa amostra maior, poderd indicar que o sexo
feminino tem maior predisposicdo a organizacdo e ao foco, pois, alegam, a sua
produtividade mantém-se inalterada, independentemente de todos os fatores extrinsecos e

intrinsecos avaliados neste estudo. Concluimos também que dos 8% que discorda
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totalmente, 6% corresponde ao grupo dos 18-25 anos e 2% ao grupo dos 26-35 anos, o que
também podera indicar que as camadas mais jovens sao menos recetivas ao método de
aumento da produtividade individual sugerido.

Por ultimo, os 8% que concordam parcialmente, encontram-se todos no grupo etario dos 18-
25 anos, o que sugere que 0s mais jovens tém uma maior predisposicdo para apontar falhas
ao método, numa tentativa de o melhorar, para que a sua aplicagao se torne mais eficaz.

No entanto, todas estas conclusdes sdo retiradas da amostra utilizada para este estudo, o

gue poderad alterar-se com uma maior amostragem.
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6. CONCLUSOES

O objetivo do estudo, “construir um método para conceber planos singulares que permitam

I”

o aumento da produtividade individual”, foi atingido.

Para tal, foi desenvolvido um método, representado sob a forma de um fluxograma, que se
traduz num questiondrio. Depois de confrontados com varios fatores extrinsecos e
intrinsecos, selecionados com base na revisdo da literatura, o inquirido é classificado
segundo as percentagens e os pesos que atribuiu a cada fator e podera encontrar na tabela
de planos individuais, também criada para este estudo, o plano que melhor se adeque a sua
situagao.

Como forma de validacdo deste método, foi realizado um questiondrio a uma amostra de
100 pessoas que se pronunciaram acerca dos resultados obtidos.

Concluo com este trabalho que o tema da produtividade individual € um tema sensivel a
generalidade da populacdo ativa, que se identifica com a problematica da pouca
produtividade em determinada fase da carreira e, por isso, senti um grande entusiasmo e

adesdo por parte da amostra selecionada em responder, participar e ajudar a melhorar o

método proposto neste trabalho.

6.1 LIMITACOES DO TRABALHO

Infelizmente, é importante mencionar que o trabalho desenvolvido neste documento

apresenta algumas limitagdes, como, por exemplo:

* Para ser possivel fazer uma analise pormenorizada a eficacia do método proposto,
este deveria ter sido aplicado em contexto real e, mais tarde, os resultados deveriam
ser avaliados. No entanto, no contexto deste trabalho, ndo foi possivel atingir a
janela temporal necessaria.

¢ Para resultados mais fidedignos e proximos da realidade, o questionario poderia ter
sido feito a mais e mais diversas pessoas, no entanto, este trabalho representa
apenas um ponto de partida, podendo ser extensivel a um estudo mais profundo.

¢ O facto de existir um nimero limitado de perfis onde o inquirido se possa inserir, faz
com que no seu plano individual possam existir sugestdes com as quais este

individuo especifico ndo se identifique. No entanto, foi inserido no perfil que mais se
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adequava as suas escolhas e, a partir dai, concluimos que existe uma limitacdo e

dificuldade na criacao de perfis generalistas.

6.2 RECOMENDAGOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Como recomendagdo para trabalhos futuros, penso que seria interessante aprofundar
melhor este tema, tentando aplicar este método a um contexto real. No final, e de acordo
com os resultados obtidos, no que toca ao aumento ou a diminuicdo da produtividade
individual, deverao aperfeicoar-se os fatores em estudo, assim como os planos individuais,
fazendo com que esta sugestdo que aqui apresento sofra mutacdes, até se tornar num
método cada vez mais eficaz e que consiga, efetivamente, melhorar e aumentar a

produtividade individual dos trabalhadores em Portugal.
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