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O presente trabalho discute a Influência da Liderança na Motivação dos Colaboradores da Empresa G4S, Delegação de Maputo, no intervalo de 2015 a 2020. O mesmo tem como objectivo geral, Analisar a influência da liderança na motivação para o trabalho dos colaboradores da empresa G4S, delegação de Maputo. De forma específica, Identificar o estilo de liderança adoptado pela Empresa G4S, delegação de Maputo; Avaliar a qualidade das relações interpessoais no seio dos colaboradores e entre estes e a liderança da Empresa e estabelecer a relação entre o nível de motivação dos funcionários e o estilo de liderança adoptado na Empresa. Optou-se por uma pesquisa qualitativa na medida em que se procura descrever a percepção dos colaboradores sobre a influência da motivação no seu desempenho e como método de abordagem foi o método de estudo de caso, consubstanciado a uma consulta bibliográfica. Trabalhou-se com uma população de 208 colaboradores, numa amostra aleatória simples, composta por 80 guardas vigilantes, sendo 74 homens e 6 mulheres, com mais de 5 anos de serviço. Como estratégias para a recolha de dados, baseou-se no questionário, entrevista estruturada e observação. Os resultados desta pesquisa mostram que os colaboradores da empresa em análise mostram-se agastados com a direcção, pois não tem espaço para opinar e o tipo de liderança é autocrática, o que contribui para a baixa moral dos trabalhadores, consequentemente baixo desempenho dos mesmos.
Palavras-chave: Influência, Liderança, Motivação, Colaboradores, Empresa G4S.


ABSTRACT

The present work discusses the Influence of Leadership on the Motivation of the Employees of the Company G4S, Maputo Delegation, in the period from 2015 to 2020. Maputo delegation. Specifically, Identify the leadership style adopted by the G4S Company, Maputo delegation; evaluate the quality of interpersonal relationships within employees and between them and the Company's leadership and establish the relationship between the level of employee motivation and the leadership style adopted in the Company. A qualitative research was chosen insofar as it seeks to describe the perception of employees about the influence of motivation on their performance and as a method of approach it was the case study method, embodied in a bibliographical consultation. We worked with a population of 208 employees, in a simple random sample, composed of 80 vigilant guards, 74 men and 6 women, with more than 5 years of service. As strategies for data collection, it was based on a questionnaire, structured interview and observation. The results of this research show that the employees of the company under analysis are annoyed with the management, as they do not have space to give their opinion and the type of leadership is autocratic, which contributes to the low morale of the workers, consequently their low performance.

Keywords: Influence, Leadership, Motivation, Collaborators, G4S Company.
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CAPÍTULO I: INTRODUÇÃO
Numa época de constante mudança tecnológica e transformações crescentes, a liderança nas organizações se torna um processo cada vez mais crucial, na medida em que representa o elemento propulsor de muitas dessas mudanças (Kotter, 1990) citado por (Franco e Ferreira, 2007, p.1767).
 Chiavenato (1997), Gibson (1997) Violin (2004), e (Pontes, 2008, p.8) abordam alguns pontos fundamentais sobre liderança. O papel do líder e seu estilo de liderança são fundamentais para desenvolver e influenciar o clima organizacional, contribuir para a motivação da equipe, o comprometimento dos funcionários, a confiança na empresa, a segurança e o sentimento de valorização do funcionário conquistado através de respeito e credibilidade. 
Na actividade laboral, os trabalhadores e os empregadores complementam-se mutuamente, no sentido de que a existência de uma das partes é a razão de ser da outra. Portanto, existe uma relativa dependência entre o trabalho e o capital, pois a posse de bens e boas condições das partes tem a ver com o trabalho e retribuição equivalente, verificando-se reciprocidade na troca de interesses (Chiavenato, 2005).
 Um desafio constante da Gestão de Pessoas é o que diz respeito ao ser humano, que ao contrário das máquinas, é movido pela razão e emoções. Segundo Charles Reilly III e Jeffrey Pfeffer (2001), as empresas que se destacam procuram em sua gerência, o envolvimento e harmonia dos recursos emocionais e intelectuais de seus profissionais, aumentando assim a sua força de trabalho. 
É nesta perspectiva que o presente trabalho procura analisar a Influência da Liderança na Motivação dos Colaboradores da Empresa G4S, Delegação de Maputo (2015-2020), tendo em conta os casos que se tem registado na empresa em alusão, ligados às constantes greves e desmotivações no desempenho das suas funções.
O trabalho apresenta uma estrutura constituída por quatro capítulos, sendo que no primeiro, apresenta-se uma introdução que faz a contextualização do assunto em alusão, delimita-se o tema, formula-se o problema, a justificativa, apresenta-se os objectivos e também as hipóteses. 
Já no segundo capítulo apresenta-se o referencial teórico. No terceiro a metodologia de investigação. No quarto capítulo faz-se a apresentação e discussão dos resultados, em seguida são apresentadas as conclusões, sugestões e a bibliografia consultada.
[bookmark: _Toc121917649][bookmark: _Toc380074034]1.1. Delimitação do tema
Segundo Artigo 1, alínea “C” do BR, I Série, № 17, 30 de Abril de 2007, empresa de segurança privada é uma entidade de direito privado cujo objecto social consiste na prestação de serviços de protecção e segurança privada. O presente trabalho pretende discutir a Influência da Liderança na Motivação dos Colaboradores da Empresa G4S, Delegação de Maputo, no intervalo de 2015 a 2020, localizada na Av. OUA no 121, bairro da Malanga, Maputo. Este trabalho foi realizado na cidade de Maputo, nos meses de Junho a Dezembro de 2022.
[bookmark: _Toc121917650] 1.2. Problema
A empresa G4S é o maior grupo internacional de segurança privada no mundo, com presença em mais de 125 países e a empregar mais de 657.000 trabalhadores. Em Moçambique, é maior empregador privado com mais de 13.000 trabalhadores, com uma larga experiência em segurança humana e patrimonial, sistemas de segurança electrónica e transporte de valores. 
Segundo os Órgãos de informação Sapo Noticias (Agosto, 2009), Portal do Governo (Abril 2011), Mocjornal (Maio 2011). No nosso País frequentemente relatam-se casos de greves nas empresas de segurança privada, o que representam uma clara demonstração de insatisfação dos colaboradores destas empresas em relação a viários aspectos tais como salários magros, sobrecarga de horários de trabalho, uniforme de trabalho não condigno, maus tratos, entre tantos problemas cuja resolução está, muitas das vezes, longe das expectativas dos colaboradores. 
Ainda em 2011, um grupo constituído por pouco mais de 100 trabalhadores da G4S entrou em greve para exigir o pagamento de salários em atraso e valores descontados arbitrariamente, a remuneração referente a quatro horas de trabalho extraordinário por dia, o cálculo do salário em 12 horas e o cumprimento do horário estipulado na legislação em vigor no país. Os guardas e vigilantes foram brutalmente espancados pelos agentes da Força de Intervenção Rápida (FIR), além de terem sido presos.  
Segundo os órgãos de informação (AIM/ Notícia Sapo- 12/04/2011) os motivos de descontentamento dos trabalhadores são vários, mas entre eles, tal como contam, é que, os seus ordenados mensais nunca caiem na totalidade nas suas contas, e alguns até chegam a não ser pagos horas extraordinárias. Assim, levanta-se as seguintes questões de partida: 
Por que os homens da segurança da empresa G4S, delegação de Maputo, apresentam um baixo nível de motivação para o trabalho?
Até que ponto o estilo de liderança da empresa G4S, delegação de Maputo, influencia o nível de motivação dos seus colaboradores?

[bookmark: _Toc121917651]1.3. Objectivos 
[bookmark: _Toc380074035][bookmark: _Toc121917652]1.3.1- Objectivo Geral
      Analisar a influência da liderança na motivação para o trabalho dos colaboradores da empresa G4S, delegação de Maputo.
[bookmark: _Toc380074036][bookmark: _Toc121917653]      1.3.2- Objectivos específicos
· Identificar o estilo de liderança adoptado pela Empresa G4S, delegação de Maputo;
· Avaliar a qualidade das relações interpessoais no seio dos colaboradores e entre estes e a liderança da Empresa;
· Identificar o sentimento dos funcionários em relação a actuação da liderança da Empresa; 
· Estabelecer a relação entre o nível de motivação dos funcionários e o estilo de liderança adoptado na Empresa.

[bookmark: _Toc121917654]1.4. Hipóteses
 I- Os homens da segurança da empresa G4S, Delegação de Maputo, apresentam um baixo nível de motivação para o trabalho porque os chefes usam um estilo de liderança autocrática. 
II- Os homens da segurança da empresa G4S, delegação de Maputo, apresentam um baixo nível de motivação para o trabalho, não porque os chefes usam um estilo de liderança autocrática.
[bookmark: _Toc121917655]1.5. Justificativa
A escolha deste tema deve-se ao facto de muitas vezes serem relatados casos de greves nas empresas de segurança privadas, incluindo a G4S, que reivindicam melhores condições de trabalho, de salário, melhorias nas formas de contrato de trabalho, boas relações de trabalho entre o patronato e os trabalhadores, entre tantos outros problemas. 
 De 2009 a 2013 a empresa G4S foi assolada por várias greves e adoptou vários estilos de liderança. A nível nacional uma greve matou duas pessoas, feriu 24, e 18 foram detidas.
 A resolução destes conflitos não tem sido satisfatória para os trabalhadores visto que os sindicatos desta empresa encontram-se fragilizados e o patronato aproveita esta situação para tirar dividendos (diário de Moçambique). 
Em termos de relevância, julgamos ser importante realizar esta pesquisa, pois com os resultados da investigação poderá se apurar o tipo de liderança usado nesta empresa e a relação desta liderança com os conflitos de trabalho que ocorrem e o nível de motivação dos colaboradores, o que pode contribuir para se encontrar um estilo de liderança que motive os trabalhadores de forma a elevarem constantemente o seu desempenho.
Espera-se que o trabalho contribua para a melhoria da liderança nas instituições e acima de tudo, que os trabalhadores estejam motivados para o trabalho.
Como académico, espero que o trabalho concilie o conhecimento teórico adquirido nas cadeiras curriculares, como Cultura Organizacional, Gestão de Recursos Humanos, com a prática vivida no local de trabalho.
À sociedade no geral despertará maior interesse no sentido de se compreender que a má motivação dos funcionários pode contribuir para a baixa produção laboral.
Espera-se, ainda, que o trabalho sirva de mais um acervo bibliográfico para os que estiverem interessados pela pesquisa na área de recursos humanos, sobre tudo para temas ligados à motivação. 
[bookmark: _Toc121917656]
CAPÍTULO II: REFERENCIAL TEÓRICO
O presente capítulo discute os conceitos chave que serão objecto desta pesquisa, bem como os pressupostos teóricos à luz de vários autores que abordam esta matéria, os quais nos permitirão a compreensão do presente trabalho, no concernente à influência da motivação no desempenho dos colaboradores da empresa G4S, na cidade de Maputo.
[bookmark: _Toc380074038][bookmark: _Toc121917657]2.1. Motivação
[bookmark: _Toc380074039][bookmark: _Toc121917658]2.1.1 Conceito da motivação
Foi no início do século XX, com McDougall (1871-1938), um cientista britânico do comportamento, que os estudos sobre a motivação e os motivos se desenvolveram.
Ele chamava “instintos” aos motivos e definia-os como forças irracionais, compulsórias, herdadas, que dão forma, virtualmente, a tudo o que as pessoas fazem, sentem e dizem.
Posteriormente, os psicólogos desta matéria abandonaram o termo “instinto” porque esta terminologia pouco servia para compreender verdadeiramente o comportamento e usaram as palavras, motivo, necessidade e impulso (Fachada, 2012).
Contudo, estes processos que parecem explicar o comportamento, não são directamente observados ou medidos. O que se observa, de facto, é o comportamento que, deles é consequência.
· O termo necessidade aplica-se a carência, deficiência ou mesmo ausência de.
· O termo motivo ou motivação refere-se a um estado interno que resulta de uma necessidade.
· Os impulsos referem-se aos motivos que servem para satisfazer as necessidades fisiológicas básicas.
· O termo instinto aplica-se a padrões de comportamento hereditários, ou seja, comuns a todos os seres da mesma espécie.
Presentemente, os psicólogos, quando se referem ao comportamento humano, não utilizam o termo “instinto” e preferem a utilização do termo padrão de acção, aplicando o termo instinto quando se referem ao comportamento animal.
Muitos autores têm concentrado os seus estudos na definição do conceito de motivação: para Ramos (2009), motivação é: “Toda a classe de impulsos, desejos, necessidades e forças semelhantes; e dizer que um gestor motiva os seus subordinados significa que ele desenvolve as acções que espera que venham a satisfazer aqueles desejos, impulsos e necessidades dos seus colaboradores, induzindo-os a actuar da forma desejada”.
Portanto, a motivação assume um papel determinante na forma e intensidade do esforço que o indivíduo emprega na realização de uma determinada tarefa.
Para Vroom (1964, citado por Ferreira: 2010), a motivação é um processo que governa as escolhas entre diferentes possibilidades de comportamento do indivíduo, que avalia as consequências de cada alternativa de acção e satisfação, que deve ser encarada como resultante de relações entre as expectativas que a pessoa desenvolve e os resultados esperados.
A motivação designa um conjunto de forças internas e impulsos que orientam o comportamento das pessoas para atingirem determinado objectivo (Lameiras, 2010).

[bookmark: _Toc121917659]2.1.2. Teorias de motivação 
2.1.2.1 Teoria de Herzberg
Nesta pesquisa enfatiza-se a teoria dos dois factores de Herzberg que define dois pressupostos, segundo os quais a satisfação e a insatisfação podem ser independentes. Os Factores higiénicos ou que causam a insatisfação, relacionam-se com a tarefa (segurança, salário, ambiente de trabalho, chefia, entre outros) e não aumentam a satisfação, mas reduzem a insatisfação. Os Factores motivacionais ou que causam a satisfação, são relacionados aos sentimentos de amplitude e ao desafio de executar uma tarefa (realização, reconhecimento, o trabalho em si, responsabilidade, crescimento entre outros), agindo como factores que motivam o trabalhador a atingir um desempenho superior.
Neste caso, os factores higiénicos evitam a insatisfação, não causando a satisfação, isto é, a ausência destes, causa a insatisfação ao passo que os motivacionais causam a satisfação.
Na tabela a seguir apresenta-se dois factores de motivação: os factores internos de motivação que se refere ao conteúdo do cargo, às tarefas e aos deveres relacionados com o cargo em si e os factores externos de motivação que se refere às condições que rodeiam o empregado enquanto trabalha, englobado as condições físicas e ambientais de trabalho, o salário, os benefícios sociais, as políticas da empresa, o tipo de supervisão recebido, o clima de relações entre a direcção e os empregados, os regulamentos internos e as oportunidades existentes 
  
[bookmark: _Toc518343090][bookmark: _Toc121916545][bookmark: _Toc121917660]Tabela 1 - Operacionalização de Conceitos 
	Conceitos
	Dimensões 
	Indicadores 

	
















Liderança
      
	





Processo de tomada de decisão
	
- O processo usado pelo líder para a tomada de decisão;
· Grau de envolvimento dos trabalhadores
· Valorização das opiniões dos colaboradores
- Viabilidade, validade e criatividade das decisões; 
- Decisões tomadas são ou não populares;
- Satisfação dos trabalhadores em relação as decisões tomadas.


	
	



Prevenção e gestão de conflitos 
	- Posição do líder em relação aos conflitos;

- Identificação de focos de conflitos (neutralidade ou envolvimento); 

- Identificação dos motivos e solução de conflitos; 

- Medidas tomadas para a prevenção de conflitos;

- Recursos usados pelo líder para a gestão de conflitos.

	
	Foco de liderança 

	- Foco no trabalho; 
- Foco nos resultados;
- Foco nas pessoas. 

	




Motivação 
	Factores internos de motivação
	- O significado do trabalho para o colaborador;
- Sentimento dos colaboradores em relação ao trabalho em si;
- Percepção de reconhecimento e valorização dos colaboradores;
- Tarefas desafiadoras e de responsabilidade;
- Possibilidades de progressão na carreira.

	
	Factores externos de motivação
	- Satisfação com o salário;
- Segurança no emprego;
- Condições de desenvolvimento do trabalho;
- Autonomia dos colaboradores no trabalho;
- Métodos empresariais satisfatórios;
- Qualidade de supervisão satisfatória;
- Relações inter-pessoais.


Fonte: Autor, 2022
[bookmark: _Toc380074041]
2.1.2.2. Teoria da expectativa
Actualmente, uma das explicações mais amplamente aceite sobre motivação é a teoria da expectativa, de Victor Vroom, “Motivação é algo que satisfaz uma necessidade”.
A minha base de fundamentação é a compreensão do objectivo de cada indivíduo, assim como a ligação entre esforço e desempenho, desempenho e recompensa, recompensa e alcance de metas pessoais ou seja “Satisfação Individual.”  
 Apesar de ter alguns críticos, boa parte das pesquisas dá embasamento a esta teoria (Robbins, 2002:16). Ele desenvolveu um modelo contingencial de motivação, baseando-se na observação de que o processo motivacional não depende apenas dos objectivos individuais, mas também do contexto de trabalho em que o indivíduo está inscrito.    
Em termos práticos, esta teoria sugere que um funcionário se sente motivado a despender um alto grau de esforço quando isto vai resultar em boa avaliação de desempenho; que boa avaliação de desempenho vai resultar em recompensas organizacionais, tais como bonificação, aumento de salário ou promoção; e que estas recompensas vão atender suas metas pessoais (Robbins, 2002).
De acordo com Vroom (1964, apud Robbins, 2002), a teoria da expectativa ajuda a explicar por que tantos trabalhadores não se sentem motivados em seu trabalho e fazem o mínimo necessário para continuarem empregados. Sob a forma de perguntas, Robbins (2002) examina as três relações da teoria da expectativa, sendo que todas devem ser respondidas positivamente pelos funcionários para que sua motivação seja maximizada.
No desenvolvimento da sua ideia, Robbins (2002) apresenta uma fraqueza a esta teoria pelo facto de ser um modelo situacional, isto é, não existe um princípio universal que explique as motivações de todas as pessoas, além disso, pelo facto de se compreender que necessidades uma pessoa quer satisfazer, não se assegura que ela perceba o alto desempenho como meio necessário para satisfazê-las.
[bookmark: _Toc380074042]2.1.2.3- Teoria das necessidades adquiridas
Desenvolvida por David McClelland, a teoria das necessidades socialmente adquiridas descreve que as pessoas são motivadas por três necessidades básicas, que são: a necessidade de realização, necessidade de poder e necessidade de associação (Ferreira, 2010).
Rego & Jesuino (2002), citados por Ferreira (2010) a necessidade de realização representa um interesse recorrente em fazer as coisas melhor, ultrapassando os padrões de excelência, os indivíduos bem cotados neste motivo têm um forte desejo de assumir responsabilidade pessoal por encontrar soluções para os problemas e preferem situações em que obtém feedback acerca do seu desempenho.
Esta necessidade se caracteriza pela vontade de ser bem-sucedido em situações de competição, pelo desejo de fazer alguma coisa melhor ou de forma mais eficiente do que já feita. De acordo com Robbins (2002) as pessoas que têm a necessidade de realização como motivadora, primeiramente focalizam o crescimento pessoal, em fazer melhor e preferencialmente sozinhas, em seguida querem feedback concreto e imediato do seu desempenho, para que possam dizer como estão se saindo evitando tarefas que são vistas como muito fáceis ou muito difíceis, querem superar obstáculos, mas precisam sentir que o fracasso ou sucesso dependeu de suas próprias acções.
As pessoas que têm esta necessidade em alta gostam de estar no comando. Buscam a influência sobre os outros, preferem estar em situações competitivas e de status, tendem a se preocupar mais com o prestígio e a influência do que propriamente com o desempenho eficaz e sentem-se atraídos por riscos elevados (Robbins, 2002: 24).
A necessidade de afiliação vem da necessidade de afeição, do desejo de possuir relacionamentos interpessoais agradáveis e estar bem com todo mundo. São pessoas que buscam a amizade e a cooperação. Uma característica das pessoas que possuem esta necessidade é que são mais propensas a fazerem concessão a demandas particulares (McClelland, 1997). 
A grande contribuição da Teoria das Necessidades Adquiridas é colocar foco sobre a importância de se ajustar a pessoa ao trabalho. Em muitos casos nas organizações há um desperdício de talentos, com profissionais competentes realizando actividades que não exploram plenamente seus pontos fortes, em outras palavras, alocam a pessoa certa no lugar errado. Esta situação causa problemas como baixo desempenho, stress e outras consequências negativas, que poderiam ser amenizadas com uma análise mais detalhada do perfil de necessidades do profissional com as características e actividades do cargo. (McClelland, 1997).
Desta forma, empregados com muita necessidade de realização prosperam em trabalhos desafiantes, estimulantes e complexos e não se sentem atraídas por uma situação de rotina e sem competição (Souza, 2001). 
A motivação de realização pode não levar necessariamente para uma boa actuação como gerente, no entanto as necessidades de poder e de associação costumam estar intimamente relacionadas ao sucesso na gerência, ao passo que os melhores executivos têm alta necessidade de poder e baixa necessidade de associação, finalmente, os trabalhadores têm sido muito treinados para estimularem suas necessidades de realização (Robbins, 2002).

[bookmark: _Toc380074043]2.1.2.4- Teoria da equidade
De acordo com a Teoria da Equidade, cada pessoa tenderia a comparar aquilo que lhe é oferecido como recompensa pelo seu desempenho com aquilo que foi oferecido a pessoas semelhantes a ele. Nesta comparação, está implícita a busca de um tratamento justo, ou, como colocam os teóricos, a busca da equidade (Bergamini, 1997).
Na interpretação de Robbins (2002), os funcionários fazem comparações entre o seu trabalho e os resultados obtidos e o trabalho e resultados dos outros. Quando eles percebem que as relações são desiguais, eles experimentam uma tensão de equidade.
Conforme propõe Adams apud Bergamini (1997), aqueles que contribuem mais para uma organização também esperam receber mais em termos de recompensa. Nesse sentido, a teoria da equidade fornece orientações úteis para que se possa compreender os diferentes tipos de relacionamento social no ambiente de trabalho.
Robbins (2002) afirma que, de acordo com a teoria da equidade, quando o trabalhador percebe uma injustiça, pode envidar menos esforço, reduzir a qualidade do seu trabalho, invejar os outros entre outros aspectos. 
É importante observar que os funcionários parecem buscar a equidade na distribuição de outras recompensas organizacionais. Por exemplo, os cargos de status e os escritórios luxuosos funcionam como resultados na equação da equidade para alguns funcionários (King citado Robbins, 2002: 18).
Em termos organizacionais, a Teoria da Equidade tem forte relação com a remuneração e a distribuição de vantagens ou reconhecimento entre seus funcionários. Estes processos, se não forem bem conduzidos podem minar o clima social da organização, contribuindo para a criação de um ambiente de trabalho onde haja percepção de injustiça e consequentemente sem estímulos para a motivação para o trabalho (Robbins, 2002).

[bookmark: _Toc380074044]2.1.2.5- Teoria ERC	
A teoria ERC – Existência, Relacionamento e Crescimento (em inglês: Existence, Relatedness, Growth) é proposta por Clayton Alderfer na qual diminui a hierarquia de Maslow, condensando as necessidades de auto-realização e estima em crescimento, dando ao afecto o nome de relacionamento e às necessidades fisiológicas o nome de existência (Ferreira, 2010).
Assim como Maslow, Alderfer sugere uma hierarquia nesses três objectivos, vindo assim, sucessivamente: necessidades de existência, que englobam tanto as necessidades básicas fisiológicas como as de segurança; as necessidades de relacionamento, que dizem respeito a ser significativo e lograr bom relacionamento pessoal; finalmente as necessidades de crescimento, entendidas como as de mais alto nível que incluem a auto-estima e a auto-realização (Bergamini, 1997).
Contrariamente à teoria das necessidades de Maslow, mais de uma necessidade pode estar activa ao mesmo tempo; se uma necessidade de nível mais alto for reprimida, o desejo de satisfazer outra de nível mais baixo aumentará. A teoria ERC não segue uma estrutura rígida. Por exemplo, uma pessoa pode estar trabalhando em seu crescimento pessoal mesmo que necessidades de existência ou de relacionamento não tenham sido atingidas. Ou as três categorias podem estar operando simultaneamente (Robbins, 2004).
De uma maneira geral, a Teoria ERC é um aprimoramento da Teoria de Maslow, pois ao diminuir a rigidez das hierarquias das necessidades, ela torna-se mais universal, adequando os conceitos de necessidades às especificidades culturais de diferentes países. Por exemplo, algumas culturas as necessidades de relacionamento são prioritárias, em relação às necessidades de crescimento (Robbins, 2004).
[bookmark: _Toc380074045]2.1.2.6 - Teoria dos dois factores
Segundo Herzberg (1971) apud Ferreira (2010), criador da Teoria dos dois factores: 
“Os factores envolvidos na produção da satisfação (e motivação) no trabalho são separados e distintos dos factores que levam à insatisfação no trabalho. Já que é necessário considerar factores separados, dependendo do fato de estarmos examinando a satisfação ou insatisfação no trabalho, segue-se que esses dois sentimentos não são antagónicos. O oposto de satisfação no trabalho não é insatisfação no trabalho, mas sim a ausência de satisfação; e, da mesma forma, o oposto de insatisfação no trabalho não é satisfação no trabalho, mas sim ausência de satisfação”.
Esta teoria divide os factores de motivação em higiénicos e motivadores, sendo que os higiénicos abrangem todos os benefícios oferecidos pela empresa, tais como: ambiente de trabalho, relacionamento com os superiores, segurança no emprego, benefícios sociais e salário, que são vistos como factores que podem gerar insatisfação e, quando estes factores estiverem apropriados, as pessoas não ficarão insatisfeitas. Já os factores motivadores, que estão relacionados com o cargo ocupado pelo empregado e abrange: reconhecimento e oportunidade de progresso profissional, responsabilidade e realização e levam os funcionários de estado de não-satisfação ao estado de satisfação (Ferreira, 2010).
Na óptica de Herzberg (1997) citado por Ferreira (2010), o enriquecimento do cargo é a forma de aumentar a satisfação do funcionário, pois este enriquecimento oferece a oportunidade de crescimento psicológico do funcionário, é uma proposição que não dever ser implantada de uma só vez, mas sim de forma contínua.
As maiores contribuições da Teoria dos dois Factores para a compreensão da motivação para o trabalho foram: a possibilidade de o funcionário ter maior autonomia para realização e planificação de seu trabalho, a valorização dos processos de enriquecimento de cargos e uma abordagem diferenciada sobre papel da remuneração sobre a motivação para trabalho (Herzberg, 1997). 
[bookmark: _Toc380074046]2.1.2.7 - Teoria da fixação dos objectivos
Esta teoria parte do princípio de que as pessoas concentram seus esforços em direcção a objectivos, de modo que o estabelecimento de metas energiza um indivíduo, dirigindo seus pensamentos para uma finalidade (Cavalcanti, 2005).
As metas têm de possuir algumas características que podem provocar maior nível de motivação, isto é, devem ser aceitáveis, de modo que façam sentido para os indivíduos e não entrem em conflito com os seus valores pessoais envolver os funcionários na elaboração das metas, elas devem ser desafiadoras, mas possíveis de serem atingidas; devem também ser específicas e, se possível, quantificáveis e mensuráveis. Definir especificamente o que se espera de um funcionário tende a produzir mais resultados do que impor que ele dê o máximo de si (Cavalcanti, 2005).
Esta teoria tem sido particularmente útil para a compreensão de como e por que as pessoas se comprometem com objectivos e deixou mais claro o modo pelo qual a participação e as recompensas extrínsecas afect am os objectivos de desempenho que os indivíduos estabelecem (Lawler, 1997 citado por Ferreira, 2010).

[bookmark: _Toc380074047][bookmark: _Toc121917661] 2.2- Liderança
[bookmark: _Toc380074048][bookmark: _Toc121917662]2.2.1- Conceito de liderança
A liderança está intimamente relacionada com as competências de comunicação e de transmissão de ideias. Assim, tem sido muito complicado definir o que é ser líder e o que é Liderança, por isso, existem diversos conceitos de liderança e praticamente todos citam alguns elementos chaves como “trabalho em grupo”, “influenciar pessoas” e “atingir resultados” (Chiavenato, 2004).
Para Chiavenato (1999), a liderança é uma forma de influência, é uma transacção interpessoal em que uma pessoa age para modificar ou provocar o comportamento de outra pessoa, de maneira intencional.
Entende-se que o principal foco da liderança é de manter os colaboradores motivados de modo a se empenharem no máximo de modo a se alcançar com eficácia e eficiência os objectivos de uma organização (Chiavenato, 2001).
Neste âmbito, a liderança é definida como a capacidade de um indivíduo para influenciar, motivar e habilitar outros a contribuírem para a eficácia e sucesso das organizações de que são membros (Lameiras, 2010).
Pode-se definir a liderança, no âmbito deste estudo, como a capacidade de accionar e manter a motivação dos trabalhadores para o alcance dos objectivos propostos pela organização.
Segundo Sampaio, citado por Bento e Caseiro (2007), liderança surge como um factor interpessoal de influência, isto é, surge como uma competência em transformar o conhecimento em acção, resultando num índice desejado de desempenho. Segundo o mesmo autor, a liderança é encarada como um fenómeno social e que ocorre apenas em grupos sociais. É também vista como uma qualidade social, isto é, como um conjunto de traços de personalidade que fazem do indivíduo um líder, tendo em conta esses mesmos traços e características da situação na qual o indivíduo se encontra. 
Nesta óptica, a liderança é um processo contínuo de escolhas que permitem à organização atingir os seus objectivos, num ambiente interno e externo hostil e em constante mutação.

[bookmark: _Toc121917663]2.2.2- Tipos de liderança
2.2.2.1- Liderança democrática
Quando se tem uma liderança democrática dentro da organização é provável que ocorra uma maior participação dos colaboradores frente às comunicações e maior interacção com o grupo de trabalho no qual ele está inserido. Com esse comportamento os colaboradores são motivados a realizar suas obrigações dentro da organização, eleva-se a auto-estima e tem-se uma realização profissional maior. A liderança democrática torna os colaboradores mais participativos, a união do grupo tende a aumentar. Porém, há, também, um aumento de responsabilidade das lideranças para se criar maiores benefícios para os colaboradores. Neste caso, o líder esforça-se bastante para conseguir tomar decisões válidas e criativas que resultem em compreensão e consenso assim como apoia as decisões que promovam boas relações, Maslow apund (Cobra, 1997, p.45).  
Face a um conflito, o líder procura identificar o motivo e solucionar as causas que estão por detrás dele. Noutra abordagem ele evita que se crie um conflito e caso ocorra, procura acalmar os ânimos para manter o pessoal unido (Maximiano, 2004).

2.2.2.2- Liderança liberal
A liderança liberal hesita em suas decisões, levando os colaboradores também a uma acomodação. Não há um foco, um objectivo traçado. Dentro do sistema proposto ocorrem muitos conflitos, e quando este ocorre a liderança fica neutra ao mesmo, há um acúmulo de energia resolvendo relações interpessoais e impedindo assim o foco nas actividades que têm que ser realizadas (Chivanato, 1983).

2.2.2.3- Liderança autocrática
Na liderança autocrática as comunicações são superficiais e padronizadas, não há uma comunicação informal, a motivação perde força, os colaboradores não se sentem entusiasmados para cumprir com suas obrigações e, às vezes, os objectivos não são alcançados devido a esse tipo de liderança. O grupo não se responsabiliza por seus actos, tendo sempre a ideia de que o líder é responsável por toda a mecânica ocorrida dentro daquela produção. Os conflitos são mais difíceis de solução do que na liderança liberal e os problemas mais complexos porque não há participação do grupo e sim de um único líder. A sua decisão é considerada a última palavra sobre o assunto (Chiavenato, 1983).
[bookmark: _Toc380074049]2.2.2.4- Teorias de estilos de liderança
Bento e Caseiro (2007) identificaram três estilos de liderança: autocrático, democrático e laissezfaire. 
[bookmark: _Toc380074050]
2.2.2.5- Estilo autoritário
O líder autoritário determina as linhas orientadoras para o grupo, define as técnicas e os resultados a obter pelos seus subordinados, é um líder dominador e controlador, assume uma postura directiva e retira espaço à criatividade dos subordinados. O líder autoritário acredita que as pessoas, de modo geral, não são ambiciosas e tendem a evitar o trabalho, razões que obrigam à coação no trabalho. Este líder assume uma posição pessoal, quer nos elogios, quer nas críticas que faz aos seus subordinados, Ramos (2009). Este autor observa ainda que este tipo de liderança pode levar à ausência de iniciativa e espontaneidade por parte dos subordinados, o líder autoritário provoca grande tensão, agressividade e frustração no grupo.
A liderança autoritária observa-se, geralmente, na execução de tarefas simples e rotineiras, onde a relação líder – subordinado é estabelecida num curto espaço temporal.
Porém, dependendo da situação e do tipo de pessoas a serem lideradas, o uso do estilo autoritário (autocrático) pode ser eficiente, por exemplo, situações de perigo, de emergência exigem decisões e acções rápidas; um grupo de pessoas dependentes necessita de “pulso forte”, de orientação firme que lhe inspire segurança.
[bookmark: _Toc380074051]

2.2.2.6- Estilo democrático
O líder democrático assiste e estimula o debate entre todos os elementos, é o grupo, em conjunto, que esboça as providências e técnicas para atingir os objectivos com a participação de todos nas decisões. As directrizes são decididas pelo grupo, havendo, contudo, um predomínio (pouco demarcado) da voz do líder. O grupo solicita o aconselhamento técnico do líder, sugerindo várias alternativas para o grupo escolher, cada membro do grupo decide com quem trabalha e é o próprio grupo que decide sobre a divisão de tarefas. O Líder tenta ser um membro igual aos outros elementos de grupo (Ramos, 2009).
O líder democrático, quando critica ou elogia, limita-se aos factos, é objectivo, este tipo de liderança promove o bom relacionamento e a amizade entre o grupo, tendo como consequência um ritmo de trabalho progressivo e seguro.
Na empresa, recomenda-se o uso da liderança democrática em grupos de trabalho cujos integrantes se sentem partes indispensáveis para o sucesso de todos e são capazes de contribuir activamente para a tomada de decisão, mostrando predisposição para cooperar e reflectir acerca de problemas de produtividade e relacionamento do interesse de todos.
[bookmark: _Toc380074052]
2.2.2.7- Estilo Laissez Faire ou liberal
O líder laissez faire, também denominado de liberal, não impõe regras, não se impõe ao grupo e consequentemente não é respeitado. Os liderados têm liberdade total para tomar decisões, quase sem consultar o líder, não há grande investimento na função, no estilo liberal, havendo participações mínimas e limitadas por parte do líder. Quem decide sobre a divisão das tarefas e sobre quem trabalha com quem, é o próprio grupo. Os elementos de grupo tendem a pensar que podem agir livremente, tendo também desejo de abandonar o grupo, visto que não esperam nada daquele líder. Como não há demarcação dos níveis hierárquicos, corre-se o risco do contágio desta atitude de abandono entre os subordinados (Ramos, 2009).
Este é frequentemente considerado o pior estilo de liderança, pois reina a desorganização, a confusão, o desrespeito e a falta de uma voz que determina funções.
[bookmark: _Toc121917664]
CAPÍTULO III
[bookmark: _Toc121917665]3- Metodologia 
Este capítulo traz os pressupostos metodológicos que conduziram a presente pesquisa, desde o tipo de pesquisa, os métodos usados, os instrumentos e técnicas de recolha de dados, a população e amostra, bem como os critérios usados para a análise de dados.
[bookmark: _Toc121917666]3.1- Tipo de estudo
Esta pesquisa é de natureza qualitativa. Qualitativa na medida em que após a recolha da informação sobre baixa motivação, faz-se uma classificação e posterior análise dos dados donde saíram as conclusões e sugestões.
[bookmark: _Toc121917667]3.2. Método de abordagem
Devido à natureza da pesquisa, optou-se pelo método de estudo de caso, pois procura-se analisar uma situação concreto num local definido. Paralelamente a este método, recorreu-se a uma consulta bibliográfica, onde se extraiu o marco teórico que facilitou a compreensão desta pesquisa.
[bookmark: _Toc520876007][bookmark: _Toc121917668]3.3- População de estudo
[bookmark: _Toc380074037]A população de estudo é de 208 colaboradores, sendo 200 (duzentos) homens e 8 (oito) mulheres, com um nível de escolaridade que varia de 7ª a licenciatura. O tempo médio de serviço é de 8 anos. Deste número, 14 homens e 2 mulheres fazem parte da direcção (liderança), onde temos 1 (um) director geral, 1 (um) director adjunto, 1 (um) director dos recursos humanos, 1 (um) director administrativo, 10 (dez) chefes das operações: 8 (oito) chefes e 2 (duas) chefes. 
[bookmark: _Toc520876008][bookmark: _Toc121917669]3.4- Amostra
O estudo baseou-se numa amostra aleatória simples. Todos os elementos da população com o perfil elegível tiveram a mesma probabilidade de aparecer na amostra.
A amostra é composta por 80 guardas vigilantes, sendo 74 homens e 6 mulheres, com mais de 5 anos de serviço. A escolha deste tamanho de amostra prende-se com o facto de este corresponder um terço da população em estudo. 
Para verificarmos se a motivação para este tipo de actividade (guarda vigilante) tem alguma relação com o género preferimos envolver no estudo as 6 (seis) mulheres que trabalham nesta área, naquela Empresa.
[bookmark: _Toc520876009][bookmark: _Toc121917670]3.5- Critérios de exclusão e inclusão
Seleccionamos trabalhadores com mais de 5 anos de serviço por acreditarmos que este é um período suficiente para alguém formular uma opinião consolidada sobre actuação dos seus líderes, bem como as condições de trabalho.
O Estudo abrange, também, o pessoal do corpo directivo: o director geral, o director geral adjunto, o director dos recursos humanos e 8 (oito) chefes das operações. Incluímos estes elementos na pesquisa porque acreditamos que podem nos dar informações sobre a percepção que a direcção tem sobre o nível de motivação dos colaboradores e as dificuldades que encaram nas suas actividades de liderança.
[bookmark: _Toc520876010][bookmark: _Toc121917671]3.6- Estratégias de recolha de dados
 O nosso estudo baseou-se no questionário, entrevista estruturada e observação. Optamos por questionário e entrevista estruturada porque são instrumentos mais apropriados para a recolha de dados subjectivos. Usamos, também, a observação, para confrontarmos os dados subjectivos recolhidos através do questionário e entrevista e os dados objectivos recolhidos através da observação.
O questionário e entrevista foram aplicados aos 80 colaboradores (guardas vigilantes) que fazem parte da amostra, para se colher a opinião destes sobre a actuação da liderança da Empresa e as condições de trabalho que esta oferece. O questionário consistiu num conjunto de perguntas fechadas para cada participante preencher segundo o seu ponto de vista. A entrevista baseou-se em perguntas preconcebidas que foram direccionadas a cada pesquisado.
 A observação foi usada para apreciar os aspectos físicos dos guardas vigilantes (o estado do uniforme que usa, os sentimentos manifestos através da expressão facial, o seu comportamento ao interagir com colegas e outras pessoas) a pontualidade (hora de entrada e de saída) de modo a se inferir o nível de motivação destes. A observação baseou-se numa grelha de observação preconcebida que o pesquisador ia preenchendo conforme a realidade dos fenómenos observados.  
Os mesmos instrumentos foram aplicados aos membros do corpo directivo a todos níveis: director geral, director geral adjunto, director dos recursos humanos e 8 (oito) chefes das operações, para se auscultar a percepção que estes têm em relação ao desempenho dos trabalhadores e as dificuldades que encaram no exercício da liderança. 
A observação foi aplicada para se verificar os aspectos físicos e as atitudes dos líderes, durante 3 (três) horas sem interrupção para cada um deles, nos seus postos de trabalho, para se verificar os aspectos físicos (o estado do uniforme que usa, os sentimentos manifestos através da expressão facial, o seu comportamento ao interagir com colegas) a pontualidade (hora de entrada e de saída) de modo a se avaliar o grau de disparidade das condições de trabalho entre os líderes e os trabalhadores. 
Julgamos que 3 (três) horas de observação para cada um dos membros pesquisados são suficientes para se tirar algumas ilações sobre os aspectos físicos, comportamento e o ambiente de trabalho de todos os colaboradores da Empresa, pois representa um pouco mais de três terços da carga horária diária de cada participante. 
[bookmark: _Toc520876011][bookmark: _Toc121917672]3.7- Aspectos éticos 
Por questões éticas todos os participantes do estudo foram explicados os objectivos da pesquisa, e foram persuadidos para darem as suas contribuições de forma voluntária, com garantia de terem a sua identificação protegida. Foram também avisados que os dados obtidos desta pesquisa são impessoais, portanto em nenhum momento devem ser usados para outros fins que não sejam os preconizados neste trabalho.
[bookmark: _Toc520876012][bookmark: _Toc121917673][bookmark: _Toc380074071]
CAPÍTULO IV
[bookmark: _Toc520876013][bookmark: _Toc121917674]4. Apresentação, análise e discussão de dados
No presente capítulo são apresentados os resultados da pesquisa obtidos na Empresa G4S, delegação de Maputo. Os resultados analisados advêm da questão de partida atrás colocada e dos objectivos previamente definidos para a pesquisa.
[bookmark: _Toc520876014][bookmark: _Toc121917675]4.1.1- Apresentação e análise dos dados do questionário aplicado aos guardas vigilantes 
As relações de trabalho nas empresas de segurança privada em Moçambique têm-se caracterizado por vários problemas que minam a harmonia entre o patronato e os trabalhadores que são representados pelos sindicatos.
Tabela 2 – Encontros com a direcção 
	Questão 1
	Resposta
	%

	O senhor(a) tem sido convocado aos encontros com a direcção?

	Sim
	5
	6,25

	Não
	75
	93,75

	Total
	80
	100


Fonte: Autor, 2022
A primeira questão que se direccionou aos inqueridos na tentativa de se perceber o envolvimento dos colaboradores na tomada de decisões da empresa, esteve relacionada com a participação dos colaboradores nos encontros com a direcção, dos quais cerca de 93,75% afirmaram que desde a sua contratação nunca se reuniram com a direcção, e apenas cinco (e por sinal os mais antigos na empresa) afirmaram que participaram nas reuniões com a direcção já há bastante.
Tabela 3 – Convívios nos feriados nacionais
	Questão 2
	Resposta
	%

	O senhor(a) tem convivido com a direcção nos feriados nacionais?

	Sim
	78
	97,5

	Não
	2
	2,5

	Total
	80
	100


Fonte: Autor, 2022
Quanto à convivência nos feriados nacionais entre a direcção e os colaboradores, 97,5 % dos inqueridos afirmaram que tem convivido com a direcção só no dia 1 de Maio de cada ano, quando marcham com os outros trabalhadores. Exceptuando o 1º de Maio não existe mais alguma data em que a direcção da empresa G4S convive com os seus colaboradores. Apesar de maioria concordar que tem havido boa convivência com a direcção nos dias comemorativos, pode se ver que esta convivência não é da iniciativa da empresa, mas sim é uma situação imposta pelos sindicatos de outras áreas.  
Tabela 4 – Clima Laboral
	Questão 3
	Resposta
	%

	Qual é o clima que se vive entre os colaboradores e a direcção

	Muito bom
	2
	2,5

	Bom
	7
	8,75

	Razoável
	15
	31,25

	Mau 
	56
	57,5

	Total
	80
	      100


Fonte: Autor, 2022
No que diz respeito ao clima laboral vivido na empresa G4S, lamentavelmente há que salientar que é um clima mau, visto que mais da metade dos inqueridos afirmaram que o clima laboral era mau. A falta de comunicação entre a direcção e os colaboradores, atraso de pagamento de salários, o não pagamento do valor das horas extras, a falta de meio de transporte para o período nocturno e outros instrumentos de trabalho é o que caracteriza o clima de trabalho na empresa em análise.
  
  Tabela 5 – Formas de resolução de conflitos
	Questão 4
	Resposta
	%

	Como são resolvidos os problemas levantados pelos colaboradores?

	Dialogo
	1
	1,25

	Tribunal
	0
	0

	Greves
	79
	98,75

	Total
	80
	      100


Fonte: Autor, 2022
Nesta questão somente 1 (um) funcionário apontou o diálogo como forma que tem sido usada para se resolver os problemas existentes na empresa. Julga-se que a visão deste, nesta questão é influenciada pela simpatia que com alguns lideres da empresa. 
Olhando nas respostas dadas nesta questão pode se concluir que a forma mais usada pelos colaboradores para resolver seus problemas é a paralisação das actividades laborais por parte destes, visto que dos 80 inqueridos, 79 representando 98,75%, afirmaram que as greves constituíam a única forma de resolver os problemas laborais existentes na empresa G4S. É importante salientar que durante o estudo houve informação que as greves ora referidas, não aconteceram somente na cidade de Maputo, mas também em quase todas as províncias, uma vez que as greves são abrangentes. As duas últimas greves fizeram-se sentir mais no Maputo, enquanto os colaboradores de outros locais participaram nas greves duma forma silenciosa por temerem represálias do patronato.  
Motivação
  Tabela 6 – Nível de motivação
	Questão 5
	Resposta
	%

	Como classifica a sua motivação?

	Alta 
	0
	0

	Normal 
	6
	7.5

	Baixa 
	74
	92.5

	Total
	80
	      100


Fonte: Autor, 2022
A quinta questão por nós formulada esteve relacionada com a motivação dos colaboradores quanto à actuação da direcção da empresa, onde cerca de 92,5% (figura a baixo) respondeu que na empresa havia baixa motivação por causa de atraso de salários, falta de pagamento das horas extras e outras condições de trabalho. 
Gráfico 1 - Motivação

Fonte: Autor, 2022

Segundo alguns trabalhadores desta empresa, a motivação para o trabalho é fraca, verificam se muitas ausências por parte dos trabalhadores. Contribuem para fraca motivação factores tais como: discriminação salarial, salários não compatíveis com as funções exercidas, falta de avaliação do desempenho profissional, carga horária excessiva, má condição de fardamento (fardamento desgastado) e falta de consideração por parte da entidade patronal.  
A empresa de segurança privada G4S, Delegação de Maputo, tem enfrentado vários problemas nas suas relações de trabalho que levam a situações de conflito que podem levar a empresa a um prejuízo.

[bookmark: _Toc520876015][bookmark: _Toc121917676]4.1.2- Apresentação e análise dos dados da entrevista aplicada aos guardas vigilantes
Na 1ª questão quando procurou-se saber o número de vezes que a direcção se reuniu com os trabalhadores nos últimos 6 meses, dos 80 guardas vigilantes entrevistados, 67 correspondentes a 84% disseram que nunca se tinham reunido. 13 Correspondentes 16% afirmaram que se reuniram 1 (uma) vez, quando estavam preocupados em resolver questões pessoais relacionadas com horas extras. Conforme ilustram os dados da entrevista, poucas vezes a direcção se aproxima dos trabalhadores para auscultar os seus sentimentos e desejos. Quando se aprofundar a análise verifica-se que esta atitude deve-se ao facto de os líderes reconhecerem que há muitas irregularidades e preferem se fecharem para não abrirem espaço para os trabalhadores despoletarem os casos pendentes.   
Na 2ª pergunta questionou-se se a direcção convivia com os trabalhadores nos dias comemorativos. Aqui todos os 80 guardas vigilantes, correspondentes a 100% foram unânimes em afirmarem que não. A razão é porque devido a natureza do trabalho, mesmo nos dias festivos não tem havido interrupção das actividades para se dar lugar aos convívios. As análises deste argumento mostram-nos que trata-se de um refúgio, pós havendo vontade para tal é possível fazer-se uma escala que possa acomodar esses eventos.  
Na 3ª questão perguntou-se como era o relacionamento com a direcção da empresa na escala de bom, suficiente e mau. Aqui dos 80 trabalhadores, 11 correspondentes a 14% disseram que era bom; 47 correspondentes a 59% afirmaram que era suficiente e 22 correspondentes a 28% admitiram que era mau. Conforme podemos ver os dados mostram claramente que nesta empresa o clima de relacionamento não é saudável, porque os trabalhadores não tem espaço para exporem as suas inquietações. Os 22 que consideram o relacionamento “bom” por sinal são os comparsas dos chefes, estes são instrumentalizados para controlarem as reacções dos outros colegas e canalizarem as informações aos líderes.
Na 4ª pergunta, questionou-se se os trabalhadores sentiam que há uma abertura por parte da direcção para colocarem as suas preocupações. Todos os 80 trabalhadores entrevistados disseram que sentiam que não havia abertura por parte da direcção da empresa para colocarem as suas preocupações. Visto que as preocupações dos guardas são muitas e os líderes vem se na impossibilidade de satisfazê-las, adoptam como estratégia de sobrevivência, o afastamento dos trabalhadores e o bloqueio das vias de comunicação, quando se trata de se apresentarem preocupações.
Na 5ª pergunta quis se saber qual era o grau de satisfação dos trabalhadores, na escala de 0 a 10, e por quê? Aqui nota-se que dos 80 guardas entrevistados 63, correspondentes 79% apontaram para um grau de satisfação abaixo de 5. e 17, correspondentes a 21% indicaram um grau de motivação igual ou acima de 5. Analisando estes dados conclui-se que a maioria (79%) dos trabalhadores não está suficientemente motivada para as suas actividades devido as várias irregularidades cometidas pelos líderes, tais como falta de pagamento de horas extras, ausência de aproximação entre a direcção e os colaboradores.
[bookmark: _Toc520876016][bookmark: _Toc121917677]4.1.3- Apresentação e análise dos dados de observação aplicada aos guardas vigilantes 
No primeiro ponto preocupou-se em controlar a hora de chegada do funcionário no seu posto de trabalho. Aqui verificou-se que dos 80 guardas observados 65, correspondentes a 81% chegaram no seu posto de trabalho a hora certa. 9, correspondentes a 1% atrasaram por um período de tempo não superior a 10 minutos, os outros 6 atrasaram por um período superior a 10 e inferior a 15 minutos. Aqui nota-se que em média os trabalhadores cumprem com rigor o horário de entrada no serviço devido ao controlo cerrado que a liderança exerce neste aspecto. 
No segundo aspecto concentrou-se no controlo da hora de despegar do serviço. Neste ponto observamos que dos 80 guardas vigilantes pesquisados, 47 correspondentes a 59% saíram do serviço depois de mais de duas horas de tempo acima do horário previsto. 19 Correspondentes 24% trabalharam acima do horário previsto por um período que não ultrapassa uma hora. 3 Correspondentes 0,4% tiveram que fazer dois turnos seguidos devidos a ausência dos colegas para lhes substituir, isto é, trabalharam acima de 24 horas de tempo. Apenas 11 correspondentes a 14 % despegaram na hora certa. Os dados da nossa observação mostram claramente a actuação tendenciosa dos líderes desta empresa. Eles são muito rigorosos no controlo do horário da entrada, mas o mesmo não acontece com o da saída. 
No terceiro item verificou-se as condições de trabalho dos guardas vigilantes (observamos se os guardas estão protegidos de chuva ou sol e se tem lugar para sentar, se quiser). Aqui, dos 80 guardas observados, nota-se que a empresa não providencia condições de abrigo nem lugar para se sentar, cabe ao trabalhador encontrar formas, se puder, de se proteger dessas intempéries, assim como o lugar para se sentar. 
No quarto ponto prestou-se atenção no estado físico do uniforme dos guardas. Dos 80 trabalhadores observados, verificamos que todos usavam um uniforme impecável. Isto acontece porque a direcção pretende criar uma boa impressão com base no vestuário.
No quinto item, avaliou-se através da observação, se os guardas apresentavam no local de trabalho uma expressão facial alegre ou de tristeza. Dos 80 guardas pesquisados notamos que 57, correspondentes a 72% apresentavam uma expressão facial de tristeza: mostravam-se retraídos, nas conversas tendiam a usar frases curtas, com poucos gestos, não sorriam, o que revela um estado de ânimo muito fraco. Em, parte esta situação pode ser provocada por inúmeras injustiças a que os trabalhadores estão sujeitos, aliado ao cansaço devido a longas horas de trabalho sem descanso.
Os 14, Correspondentes a 18% mostravam-se alegres, conversavam abertamente, sorriam, gesticulavam com vivacidade, apresentavam um bom estado de ânimo. Julgamos que este comportamento pode estar ligado a natureza do temperamento destes funcionários que lhes dá uma robustez psicológica de maneira que mesmo numa situação miserável consigam manter-se emocionalmente inabalável. 9 Correspondentes a 0,1% apresentavam uma expressão corporal que não permitiu tirar-se ilações sobre o seu estado emocional. Não houve possibilidades de vê-los a interagir com outras pessoas, o que dificultou a nossa avaliação.
[bookmark: _Toc520876017]
[bookmark: _Toc121917678]4.1.4- Apresentação e análise dos dados do questionário aplicado aos membros da direcção

Tabela 7 – Encontros com os guardas vigilantes 
	Questão 1
	 Resposta
	

	        O senhor(a) tem se reunido com os guardas vigilantes?
	

	Sim
	5

	Não
	3

	Total
	8


Fonte: Autor, 2022
Nesta questão nota-se que dos oito (8) pesquisados, cinco (5) chefes das operações afirmaram que se tem reunido regularmente com os seus subordinados. Os três directores (director geral, director adjunto e director dos recursos humanos) disseram que nunca se tinham reunido.
Analisando as respostas dos pesquisados pode se notar que os chefes reúnem-se com os guardas vigilantes apenas para traçarem estratégias do trabalho, e nunca para auscultar os sentimentos e as vontades destes.  
Na mesma senda, também se pode notar que os directores, erradamente, acham que não há necessidades de se reunirem com os guardas vigilantes uma vez que estes, em termos hierárquico, são pessoas distantes, portanto só podem interagir com eles através dos intermediários (chefes das operações). 
Tabela 8– Convívios nos feriados nacionais
	Questão 2
	Resposta

	O senhor(a) tem convivido com os guardas vigilantes nos dias comemorativos?

	Sim
	0

	Não
	8

	Total
	8


Fonte: Autor, 2022
Aqui todos os oito (8) membros da direcção pesquisados foram unânimes em afirmarem que não tem havido convivência com os guardas vigilantes nos dias comemorativos. A falta de cultura de convívios, com os colaboradores na empresa aliado ao facto de estes estarem a trabalhar, mesmo nos feriados nacionais, podem estar na origem desta situação.  

Tabela 9 – Clima laboral
	Questão 3
	Resposta

	Qual é o clima que se vive entre os colaboradores e a direcção

	Muito bom
	3

	Bom
	5

	Razoável
	0

	Mau 
	0

	Total
	8


Fonte: Autor, 2022
Quando se perguntou sobre o clima laboral com os guardas vigilantes, os três (3) directores (o director geral, o director geral adjunto e o director dos recursos humanos) disseram que estava muito bom. Os cinco (5) chefes das operações optaram por dizer que é bom. 
Neste discurso nota-se claramente que pelo facto de os directores colocarem-se distantes dos guardas não conhecem os verdadeiros sentimentos destes, muito menos os seus problemas.
Os chefes das operações apesar de estarem a viver de perto todos os problemas desta camada de colaboradores, aqui no questionário preferiram fingir que não conheciam as dificuldades que estes trabalhadores enfrentam na empresa para evitar dar má impressão da empresa perante o pesquisador. 
Nota-se uma diferença entre a percepção da liderança e a dos guardas vigilantes quanto se trata da situação do clima laboral. Isto resulta da natural tendência dos membros da direcção de ocultar o descontentamento dos seus subordinados e falta de abertura para estes expressarem livremente os seus verdadeiros sentimentos. 
  



Tabela 10 – Formas de resolução de conflitos
	Questão 4
	Resposta

	Como são resolvidos os problemas levantados pelos colaboradores?

	Diálogo
	8

	Tribunal
	0

	Greves
	0

	Total
	8


Quando se questionou como são resolvidos os problemas levantados pelos colaboradores, todos os membros da direcção apontaram para o diálogo. Esta resposta se diverge com a opinião dos trabalhadores que indicaram a greve como forma de ultrapassar as diferenças. Isto acontece porque a liderança tenta esconder a real situação da empresa neste aspecto. 
Motivação
  Tabela 11 – Nível de motivação
	Questão 5
	Resposta

	Como classifica a sua motivação?

	Alta 
	8

	Normal 
	0

	Baixa 
	0.

	Total
	8


Fonte: Autor, 2022
Nesta questão todos os oito (8) membros da direcção, pesquisados, acreditam que a motivação dos trabalhadores é alta. Aqui nota-se que os líderes comentem erro de pensar que o facto de os trabalhadores se fazerem presentes no serviço implica que estão motivados. Mas na realidade se os trabalhadores não revelam as suas insatisfações é devido ao medo de represálias, por isso optam por simularem uma aparente alegria durante o trabalho.

[bookmark: _Toc520876018][bookmark: _Toc121917679]4.1.5- Apresentação dos dados da entrevista aplicada aos membros da direcção
Na 1ª questão, quando perguntou-se aos membros da direcção quantas vezes haviam se reunidos com os trabalhadores nos últimos 6 meses, dos 8 entrevistados (1 director geral, 1 director geral adjunto, 1 director dos recursos humanos e 5 chefes das operações), 3 (os três directores) disseram que nunca se tinham reunido. Os 5 chefes das operações afirmaram que costumam se reunir com trabalhadores quase todos os dias, logo no início da jornada laboral para traçarem junto o plano de actividades. Os membros da direcção no seu nível mais alto optam erradamente por se distanciar dos colaboradores porque estão confortados com a sensação que têm de que tudo está a correr bem. Por isso não precisam de fazer esforço para identificar problemas. Assim, se as magoas dos trabalhadores não são expressos através do diálogo, elas vão se reflectir no baixo desempenho destes, embora os líderes não se dão conta disso.
Também notou-se que os encontros que os chefes das operações tem tido com os trabalhadores estão virados para a planificação das actividades, portanto não são apropriados para auscultar os sentimentos destes últimos.  
Na 2ª pergunta quis se saber se os membros da direcção conviviam com os colaboradores nos dias comemorativos. Os 8 entrevistados disseram que não havia condições para isso, uma vez que a natureza do trabalho da empresa impõem que nesses dias haja mais reforço de segurança, ou seja nos dias comemorativos é quando há mais trabalho. Conforme podemos ver esta resposta esconde a falta de vontade da direcção de se juntar com os colaboradores para um convívio, porque havendo interesse, com uma boa planificação, é possível encontrar-se espaço para esses eventos.  
Na 3ª pergunta, procurou-se saber o clima de relacionamento entre os colaboradores e a direcção, numa escala de bom, suficiente e mau. Os 8 entrevistados afirmaram que é bom. Aqui nota-se mais uma vez o desconhecimento que os membros da direcção têm em relação aos reais sentimentos dos trabalhadores devido a falta de cultura de diálogo na empresa.
Na 4ª pergunta questionou-se se na opinião dos membros da direcção há uma abertura para os trabalhadores colocarem as suas preocupações. Os 8 entrevistados disseram que sim. Qualquer membro da direcção está sempre disponível para dialogar com qualquer colaborador, para ouvir as suas inquietações. Aqui nota-se que esta abertura é aparente, porque na verdade devido a excesso de carga horária fica difícil o funcionário reservar tempo para marcar audiência com um membro da direcção. Alem disso, a falta de reuniões e o distanciamento que os líderes marcam, são alguns dos factores que dificultam o diálogo com os colaboradores.
Na 5ª questão perguntou-se qual era o grau de satisfação dos trabalhadores, na empresa, na escala de 0 a 10, na opinião dos membros da direcção. Dos 8 entrevistados, um apontou para 7, dois indicaram 8, três optaram por 9, e um disse que o grau de satisfação era de 10. Esses dados mostram que há muita subjectividade na avaliação do nível de satisfação por parte dos membros da direcção porque nunca se deram tempo de reflectir sobre esta matéria devido ao desconhecimento da relação directa que a motivação tem com desempenho do funcionário. 
[bookmark: _Toc520876019][bookmark: _Toc121917680]4.1.6- Apresentação dos dados da observação aplicada aos membros da direcção
No primeiro aspecto controlou-se o cumprimento do horário da entrada no posto de trabalho por parte dos membros da direcção. Aqui verificou-se que dos 8 elementos pesquisados 5 correspondentes a 63% atrasavam por um período de tempo de 1h e 30 minutos, em média. Os outros 3, correspondentes a 38% atrasavam em média 30 minutos.
No segundo ponto verificou-se o cumprimento da hora de saída dos membros da direcção. Dos 8 líderes observados, 2 correspondentes a 25% despegaram em média 60 minutos antes da hora prevista, 4 correspondentes a 50% saíram 30 minutos antes, e 2 correspondentes a 25% largaram o posto de trabalho a hora certa. 
Os dados da observação mostram-nos mais um motivo de insatisfação por parte dos trabalhadores, pois a direcção impõe aos subordinados regras que ela própria não consegue cumprir para servir de modelo, como diz o velho ditado: “a única forma de educar é através de comportamento.”
No terceiro item observou-se as condições de trabalho dos membros da direcção: as dimensões dos gabinetes, a iluminação, a ventilação e o conforto de mobília. Neste ponto constatamos que os gabinetes dos chefes são espaçosos, têm aproximadamente uma área de 3 m², têm boa iluminação, boa ventilação e mobília confortável. Aqui nota-se um desnível exagerado entre as condições de trabalho que são oferecidas aos trabalhadores e as condições que os líderes criam para eles próprios, o que pode ser mais uma fonte de frustração por parte dos guardas. 
[bookmark: _Toc380074070]No quarto aspecto observou-se, no local de trabalho, a expressão corporal dos membros da direcção para aferir-se se estão alegres ou triste com as suas actividades. Dos 8 membros pesquisados, 7 correspondentes 88% mostravam-se alegres, falavam de forma descontraída, gesticulavam de maneira moderada, contavam piadas e sorriam durante as interacções com os colegas. 1 Correspondente 0,1% manifestava uma expressão corporal que não nos permitiu inferirmos o seu estado de ânimo. Não conversava. Talvez porque estava muito entretido com o trabalho. Em última análise pode-se dizer que nesta empresa existe uma assimetria entre os líderes e os guardas vigilantes. Enquanto os primeiros mostram-se alegres e motivados, os últimos sentem-se frustrados, revoltados e com baixa motivação. 
[bookmark: _Toc520876020][bookmark: _Toc121917681]4.2- Interpretação e análise de dados
[bookmark: _Toc520876021][bookmark: _Toc121917682]4.2.1- Interpretação e análise dos dados do questionário e entrevista aplicada aos guardas vigilantes
Na 1ª questão em que se perguntou se a direcção reunia com os funcionários. 80% Afirmara que nunca se reuniram e cerca 7% disseram que se reuniram com a direcção há bastante tempo. A falta de diálogo entre as partes contribui para baixa motivação, pois segundo a teoria de motivação de Victor Vroom, teoria da expectativa a base de motivação é a compreensão do objectivo de cada indivíduo, assim como a ligação entre esforço e desempenho, desempenho e recompensa, recompensa e alcance de metas pessoais, ou seja “satisfação individual.”
De acordo com esta teoria, constata-se que a falta de encontros regulares entre as duas partes impossibilita a direcção de motivar os trabalhadores com base na compreensão dos interesses de cada um.  
Na 2ª pergunta quis-se saber se a direcção convivia com os funcionários. 90% Disseram que só conviviam com a direcção no dia 1 de Maio. A falta de momentos de convivência entre a direcção e os trabalhadores enfraquece os sentimentos de amizade entre os funcionários, fazendo com que cada um encare o outro como estranho, o que gera alguma insegurança e desconfiança entre eles. 
A teoria de motivação de ERC – Existência, relacionamento e crescimento, proposta por Clayton Alderfer, sugere uma hierarquia nesses três objectivos, vendo assim, sucessivamente: necessidades de existência, que englobam tanto as necessidades básicas fisiológicas como as de segurança; as necessidades de relacionamento, que dizem respeito a ser significativo e lograr bom relacionamento pessoal; finalmente as necessidades de crescimento, entendidas como as de mais alto nível que incluem a auto-estima e a auto-realização. Segundo esta teoria a carência de relacionamento entre a direcção e os trabalhadores, reduz a motivação para o crescimento, o que se traduz em baixo desempenho.
Na 3ª pergunta onde se procurou saber sobre o clima da empresa, 56% dos funcionários inqueridos disseram que era mau devido a más condições de trabalho, falta de diálogo e mau relacionamento entre a direcção e os trabalhadores.
O mau clima emocional dos trabalhadores pode ser explicado com base na teoria de motivação de dois factores de Herzberg. Esta teoria divide os factores de motivação em higiénicos e motivadores, sendo que os higiénicos abrangem todos os benefícios oferecidos pela empresa, tais como: ambiente de trabalho, relacionamento com os superiores, segurança no emprego, benefícios sociais e salário, que são visto como factores que podem gerar insatisfação e, quando estes factores estiverem apropriados, as pessoas não ficarão insatisfeitas.
Já os factores motivadores, que estão relacionados com o cargo ocupado pelo empregado e abrange: reconhecimento e oportunidade de progresso profissional, responsabilidade e realização e levam os funcionários de estado de não-satisfação ao estado de satisfação (Ferreira, 2010).
Na 4ª questão que se queria saber como são resolvidos os conflitos, 98% dos funcionários disseram que são resolvidos através de greve.
Na 5ª pergunta os funcionários foram solicitados a classificar a sua motivação entre alta, normal e baixa. 93% Afirmaram que a motivação era baixa.
O recurso a greve para se ultrapassar as diferenças e baixa motivação são comportamentos dos trabalhadores que nesta abordagem podem ser bem explicados cientificamente com base na teoria de motivação dos dois factores de Herzberg, anteriormente explicitados. 
[bookmark: _Toc520876022][bookmark: _Toc121917683] 4.2.2- Interpretação e análise dos dados da observação
Na observação, em relação a pontualidade na hora de entrada e saída, constatou-se que 81% dos funcionários chegaram no seu ponto de trabalho a hora certa e 59% saíram duas horas acima do horário previsto. Isto mostra que a direcção tem sido muito rigoroso no controlo da hora de entrada, mas o mesmo não acontece quando trata-se da hora de saída. 
Quanto às condições de trabalho, observou-se que a empresa não providencia condições para os guardas vigilantes ter aonde se sentar durante a jornada de trabalho, nem para se protegerem do sol e da chuva. Assim estes trabalham longas horas de pé e debaixo do sol e da chuva, conforme as circunstâncias.
Em relação ao estado do uniforme observou-se que 80% dos guardas vigilantes usavam um uniforme impecável, limpo, o que cria uma boa impressão para quem os vê.
Observando-se o aspecto físico dos guardas vigilantes constatou-se que 72% apresentavam uma expressão facial de tristeza: mostravam-se retraídos, nas conversas tendiam a usar frases curtas, com poucos gestos e não sorriam durante as conversas. Estas manifestações configuram uma reacção de descontentamento e baixa motivação por parte dos trabalhadores. 
[bookmark: _Toc520876023][bookmark: _Toc121917684]4.2.3- Interpretação e análise dos dados do questionário e entrevista aplicadas aos membros da direcção 
Na 1ª questão procurou se saber dos membros da direcção se reunia-se regularmente com os trabalhadores. Dos 8 (oito) pesquisados, 5 (cinco) chefes das operações afirmaram que se tem reunido regularmente com os seus subordinados. Os três directores (director geral, director geral adjunto e director dos recursos humanos) disseram que nunca tinham reunido.
Os chefes reúnem-se com os guardas vigilantes apenas para traçarem estratégias do trabalho, e nunca para ouvir a opinião destes.
Quando na 2ª pergunta questionou-se os líderes convivem com os guardas vigilantes, os 8 elementos da direcção inqueridos disseram que não tem convivido com os guardas.
Na 3ª questão, em relação ao clima da empresa, o director geral, director geral adjunto e o director dos recursos humanos disseram que estava muito bom e os 5 chefes das operações afirmara que era bom. 
Na 4ª questão perguntou como era resolvido os problemas levantados pelos colaboradores, todos os membros da direcção inquiridos apontaram para o diálogo.
Analisando os dados colhidos através do questionário e entrevista nota-se claramente que a liderança vigente nesta empresa é autocrática.
Na liderança autocrática as comunicações são impessoais e padronizadas, a motivação é baixa, os colaboradores não se sentem alegres no desempenho das suas actividades e, os objectivos são muito mais da direcção do que dos colaboradores. O grupo não se sente responsável por suas realizações, deixando todas as decisões e avaliação para a liderança.
[bookmark: _Toc520876024][bookmark: _Toc121917685]4.2.4- Interpretação e análise dos dados da observação aplicada aos membros da direcção 
Dos dados da observação constatou-se que os membros da direcção tendem a atrasarem na entrada ao posto de trabalho e a saírem antes da hora regulamentar. Observou-se também que as condições de trabalho para este grupo são confortáveis: tem gabinetes espaçosos, boa iluminação, boa ventilação e mobiliário moderno.
Avaliando pelos aspectos exteriores, os membros da direcção mostravam-se alegres durante a hora de expediente: falavam de forma descontraída, gesticulavam de maneira moderada, contavam piadas e sorriam durante as interacções com os colegas.
Esta situação é típica de empresa com uma liderança autocrática. Uma vez que decisões são unilaterais e não há espaço para os trabalhadores exteriorizarem os seus sentimentos, há uma falsa sensação de que tudo está a correr conforme. A liderança muitas vezes não encontra evidências claras para fazer uma avaliação objectiva do ambiente emocional que se vive na empresa, os colaboradores tendem a esconder os seus reais sentimentos por medo de represálias.
 
[bookmark: _Toc520876025]
CAPÍTULO V
[bookmark: _Toc520876026][bookmark: _Toc121917686]5- Conclusão e recomendações
[bookmark: _Toc520876027][bookmark: _Toc121917687]5.1- Conclusão
A liderança é um elemento muito importante na vida de qualquer organização, pois tem uma relação directa com a motivação dos colaboradores: quanto maior for a adequação do estilo de liderança com a situação e a natureza da organização maior será a motivação e consequente aumento de desempenho dos colaboradores.
A motivação é uma força emocional que leva o trabalhador a dar o seu máximo para alcançar os seus objectivos que se traduzem no aumento da produtividade da empresa. 
A empresa G4S, Delegação de Maputo, adopta o estilo de liderança autocrática, caracterizado por falta de diálogo com os trabalhadores, falta de pagamento de horas extras, condições de trabalho degradantes e imposição de regras, mesmo aquelas que podiam ser negociadas. 
Devido ao estilo de liderança aplicado nesta empresa, os trabalhadores sentem-se menos motivados, revoltados e com tendência a cometer muitas ausências.
O recurso a greve para se ultrapassar as diferenças e baixa motivação são comportamentos dos trabalhadores que nesta abordagem são bem explicados, a avaliar o ambiente e as condições em que estes trabalham, em difíceis condições e com salários miseráveis, sem espaços para reclamar, tendo em conta o tipo de liderança.
Avaliados os dados recolhidos a partir da entrevista semi-estruturada, da observação e do inquérito podemos concluir que os colaboradores daquela empresa prestam serviços por não ter outras opções de emprego e acabam aderindo a mesma, mas com uma baixa motivação para o efeito, sendo que o resultado da sua actuação é completamente baixo.
Nestes termos, confirma-se a hipótese segundo a qual o baixo nível de motivação dos colaboradores nesta empresa é condicionado pelo estilo de liderança vigente e assim os objectivos pelos quais nos propusemos a analisar foram alcançados.


[bookmark: _Toc520876028][bookmark: _Toc121917688]5.2- Sugestões 
· Os elementos da direcção da empresa G4S, Delegação de Maputo, devem frequentar um curso de capacitação em matéria de liderança.
· A direcção da empresa deve adoptar um estilo de liderança democrática, de modo a permitir o envolvimento de todos os colaboradores na tomada de decisões importantes.
· Que se promova algumas actividades, que possam garantir boa convivência e coesão da equipa de trabalho, tais como comemorações de feriados nacionais, prática de desporto e actividades culturais.
· Que se promova a cultura de diálogo com os trabalhadores, através de reuniões realizadas regularmente e outras formas de comunicação.
· Que se aumente o número de guardas vigilantes de modo a evitar longas horas de trabalho dos colaboradores.
· Em casos de horas extras estas que sejam pagas atempadamente para se evitar situações de frustração dos trabalhadores.
· Que se aumente a motivação dos colaboradores, através da melhoria de condições de trabalho: uniforme em bom estado de conservação, posto de trabalho com alpendre de protecção das intempéries, horário laboral compatível com as capacidades do organismo humano.
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APÊNDICES

1. Questionário aplicado aos guardas vigilantes
O presente questionário tem como objectivo ajudar a pesquisadora a recolher dados sobre a influência da liderança na motivação dos trabalhadores da G4S, Delegação de Maputo, para elaboração de monografia do curso de Licenciatura em Gestão de Recursos Humanos, na Universidade Politécnica. Garante-se que a informação aqui recolhida é valida apenas para este trabalho. A identificação dos participantes será protegida. 
Agradece-se bastante a honestidade das suas respostas.
Assinale com” X” a afirmação que corresponde o seu sentimento
1- O senhor(a) tem sido convocado aos encontros com a direcção?
a) Sim _____
b) Não _____
2- O senhor(a) tem convivido com a direcção nos feriados nacionais?
a) Sim ____
b) Não ____
3- Qual é o clima que se vive entre os colaboradores e a direcção?
a) Muito bom ____
b) Bom _____
c) Mau _____
4-  Os problemas levantados pelos colaboradores são resolvidos através de:
a) Diálogo ____
b)  Tribunal _____
c)  Greve ______
5- Como classifica a sua motivação na escala de 0 a 10?
a) Alta (8 a 10) _____
b) Normal (5 a 7) _____
c) Baixa (0 a 4) ______
 
2. Guião de entrevista aplicado aos guardas vigilantes
A presente entrevista tem como objectivo ajudar a pesquisadora a recolher dados sobre a influência da liderança na motivação dos trabalhadores da G4S, Delegação de Maputo, para elaboração de monografia do curso de Licenciatura em Gestão de Recursos Humanos, na Universidade Politécnica. Garante-se que a informação aqui recolhida é valida apenas para este trabalho. A identificação dos participantes será protegida. 
Agradece-se bastante a honestidade das suas respostas.

1- Quantas vezes o senhor(a) se reuniu com a direcção da empresa nos últimos 6 meses?
2- Nos dias comemorativos o senhor tem convivido com os membros da direcção da empresa?
3- Como classifica o relacionamento entre você e a direcção da empresa na escala de bom, suficiente e mau?
4- Sente que há uma abertura por parte da direcção para você colocar as suas preocupações?
5- Na escala de 0 a 10, qual é o seu grau de satisfação com a empresa? Porquê?








3. Grelha de observação aplicada aos guardas vigilantes
A presente entrevista tem como objectivo ajudar a pesquisadora a recolher dados sobre a influência da liderança na motivação dos trabalhadores da G4S, Delegação de Maputo, para elaboração de monografia do curso de Licenciatura em Gestão de Recursos Humanos, na Universidade Politécnica. Garante-se que a informação aqui recolhida é valida apenas para este trabalho. A identificação dos participantes será protegida. 
1- O guarda vigilante chegou a hora certa no seu posto de trabalho?
a) Sim _____
b) Não _____
2- O guarda vigilante despegou a hora certa?
a) Sim _____
b) Não ______
3- O guarda vigilante trabalha:
a) Protegido de chuva e/ou sol ______
b) Desprotegido de e/ou sol ______
c) De pé durante 1 hora ou mais ______
d) Num lugar onde pode sentar-se se quiser _____
4- O uniforme dos guardas vigilantes está:
a) Em bom estado de conservação ______
b) Desgastado _______
5- O guarda vigilante apresenta:
a) Uma expressão facial alegre ______
b) Uma expressão facial indiferente ______
c) Uma expressão facial de tristeza ________
Questionário aplicado aos membros de direcção
O presente questionário tem como objectivo ajudar a pesquisadora a recolher dados sobre a influência da liderança na motivação dos trabalhadores da G4S, Delegação de Maputo, para elaboração de monografia do curso de Licenciatura em Gestão de Recursos Humanos, na Universidade Politécnica. Garante-se que a informação aqui recolhida é valida apenas para este trabalho. A identificação dos participantes será protegida. 
Agradece-se bastante a honestidade das suas respostas.
Assinale com ”X” a afirmação que corresponde o seu sentimento
1- O senhor(a) tem se reunido com os guardas vigilantes?
a) Sim ______
b) Não ______
2- O senhor(a) tem convivido com os guardas vigilantes nos dias comemorativos?
a) Sim ______
b) Não _______
3- O clima que se vive entre os colaboradores e a direcção é:
a) Muito bom ______
b) Bom _______
c) Razoável _____
d) Mau _______
4- Os problemas levantados pelos colaboradores são resolvidos através de:
a) Dialogo ______
b) Tribunal ______
c) Greve ______
5- Como classifica a sua motivação na escala de 0 a 10?
a) Alta (8 a 10) ______
b) Normal (5 a 7) _______
c) Baixa (0 a 4) _________


4. Guião de entrevista aplicado aos membros de direcção
A presente entrevista tem como objectivo ajudar a pesquisadora a recolher dados sobre a influência da liderança na motivação dos trabalhadores da G4S, Delegação de Maputo, para elaboração de monografia do curso de Licenciatura em Gestão de Recursos Humanos, na Universidade Politécnica. Garante-se que a informação aqui recolhida é valida apenas para este trabalho. A identificação dos participantes será protegida. 
1- Quantas vezes se reuniram com os trabalhadores nos últimos 6 meses?
2- O senhor(a) tem convivido com os seus colaboradores nos dias comemorativos:
3- Como classifica o clima de relacionamento entre os colaboradores e a direcção da empresa na escala de muito bom, bom e mau?
4- Na sua opinião, há abertura por parte da direcção para os trabalhadores colocarem as suas preocupações?
5- Qual é o grau da sua satisfação com a empresa na escala de 0 a 10?












5. Grelha de observação aplicado aos membros de direcção
A presente grelha de observação tem como objectivo ajudar a pesquisadora a recolher dados sobre a influência da liderança na motivação dos trabalhadores da G4S, Delegação de Maputo, para elaboração de monografia do curso de Licenciatura em Gestão de Recursos Humanos, na Universidade Politécnica. Garante-se que a informação aqui recolhida é valida apenas para este trabalho. A identificação dos participantes será protegida. 
1- O chefe chegou a hora certa no seu posto de trabalho?
a) Sim ______          b) Não _______
2- O chefe despegou a hora certa?
a) Sim _____           b) Não ______
3- O gabinete do chefe tem:
a) Mobília confortável?   Sim_____             Não ______
b) Espaço adequado?      Sim _______          Não _______ 
c) Boa iluminação?        Sim _______          Não _______
d) Boa ventilação?         Sim_______            Não ________
4- O chefe apresenta uma expressão facial:
a) Alegre _______
b) Triste

O(a) senhor(a) sente se motivado para realizar as suas actividades?	Sim	Não	6	74	O(a) senhor(a) sente se motivado para realizar as suas actividades?	Sim	Não	7.5	92.5	