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RESUMO

O estudo intitulado “Atribuicdo de incentivos laborais, como factor motivacional: o caso dos
montadores do sector de expedi¢do da empresa Home Center, Lda” analisou a influéncia dos
critérios de atribuicdo de incentivos laborais na motivacdo dos montadores do sector de
expedicdo na Home Center, Lda. O estudo respondeu o seguinte problema de pesquisa: quais 0s
critérios de atribuicdo de incentivos laborais, para a motivacdo dos montadores do sector de
Expedicdo da Home Center, Lda? Quanto ao objecto, a pesquisa é exploratoria e descritiva e
quanto a natureza é uma pesquisa qualitativa. Como técnicas de colecta de dados usou-se a
combinacdo da pesquisa bibliografica, documental e entrevistas semiestruturadas. Como técnica
de tratamento de dados, usou-se a analise de conteudo e a amostra selecionada foi de 28
montadores da empresa Home Center, Lda. Os principais conceitos que foram apresentados neste
estudo referem-se a motivacdo, qualidade de vida no trabalho e incentivos e recompensas. Os
resultados permitiram-nos apresentar a atribuicdo dos incentivos, através da indicacdo dos
incentivos dados pela empresa e os critérios dessa atribuicdo; A satisfacdo dos montadores com
os critérios de atribuicdo dos incentivos e a motivacdo desses no sector de trabalho. Nestes
termos o estudo concluiu que apenas existe um e Unico incentivo atribuido; sendo usados, como
critérios de avaliagdo para a sua atribuicdo, o cumprimento de metas, erros de montagem,
absentismo e comportamento interpessoal. Constatou-se, igualmente, que apesar de 0s critérios
serem do conhecimento dos trabalhadores deste sector, ndo existe consenso no seio dos mesmos
em relacdo a sua satisfacdo, sobretudo no que se refere ao critério de erro de montagem, pois
independentemente das circunstancias que ditam o sucedido e da situacdo historica do
trabalhador que o cometeu a infraccdo, a penalizacdo sempre € accionada. O estudo recomenda a
introducdo de um sistema de contacto directo e regular entre a direccdo maxima da empresa e 0s
montadores na medida em que poderdo se sentir acarinhados e dessa forma valorizados como
parte importante no processo produtivo da empresa. Recomenda, outrossim, a necessidade de
constituir-se uma equipa de avaliacdo de casos de erros de montagens para com exatiddo e
justica se determinar o nivel de penalizacdo que o infractor devera estar sujeito.

Palavras-chave: Satisfacdo, Motivagéo, incentivos laborais, qualidade de vida no trabalho,

Home Center, Maputo
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ABSTRACT

The study entitled “Allocation of labouring incentives” as a motivational factor: the case of the
assemblers of the dispatching sector of the Home Center, Lda, analysed the influence of the
criterions of attribution of labouring incentives in the motivation of the assemblers of the
dispatching sector in the Home Center, Lda. The study answered the following problem of
research: What are the criterions for attribution of labouring incentives to motivation of the
assemblers of the Home Center, Lda dispatching sector? With the regard to the object, the
research is an exploratory and descriptive, and in regard to the nature is qualitative research. As
data collection techniques, were used a combination of bibliographic, documentary, and semi-
structured interviews. As a data processing technique, the content analysis was used, and the
sample selected was from 28 assemblers of Home Center, Lda. The main concepts to be
presented in this study are the concepts of motivation, quality of life at work and incentives or
rewards, the results allow us to present the attribution of the incentives, by indicating of the
incentives given by the company and the criterions of this attribution, The satisfaction of the
assemblers with the criterions for the attribution of incentives and their motivation in the work
sector. In these terms the study concluded that only there is one and unique incentive attributed,
being used as criterions of assessment for her attribution, the achievement of goals, mistakes
assembly, absenteeism, and interpersonal behaviour. Realized itself, equally that in spite of the
criterions to be of the awareness of the workers in this sector, there is no consensus among of the
same in regarding to their satisfaction above all that with to the regard of criterion of assembly
error, because, independently of the circumstances that dictate what happened and of the
historical situation of the worker who committed it the offense, the penalty is always brought an
action against. The study recommends the introduction of a system of direct and regular contact
between the company's top management and the assemblers insofar as they can feel cherished
and thus valued as an important in the productive process of the company, also the need to
establish a team of assessment of the cases of mistakes of assembly to with accuracy and justice
if to determine the level of penalty that the offender should be the subject.

Keywords: Satisfaction, Motivation, Labouring, Quality of the life in the work, Home Center,
Lda, Maputo
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CAPITULO |
1. INTRODUCAO

O estudo da motivacdo humana tem raizes na antiguidade, e dentro da administracdo, surge a
partir da Escola de Rela¢cGes Humanas, que foi a primeira a enfatizar a satisfacdo do funcionério,
a se ocupar com suas questdes afectivas e pessoais, estudando e analisando de maneira

sistematica os aspectos humanos dentro da organizacao.

Nas teorias classica e cientifica, respectivamente, o enfoque motivacional era baseado na
remuneracdo do funcionario, observando-se, porém, no decorrer do processo, uma maior
preocupacdo por parte de empregado’ em manter seu emprego do que na propria remuneragao.
Esse facto demonstra que o aspecto econdmico é somente um dos factores motivacionais,

existindo, no entanto, outros factores que entendemos que também tém sua relevancia.

De forma geral, a motivacdo é de extrema importancia para a vida e desenvolvimento de toda e
qualquer empresa. Como afirma Chiavenato (1999), o colaborador, quando motivado, tem maior
disposicao e capacidade para desempenhar as suas actividades laborais. Assim, para obterem de
seus colaboradores uma melhor produtividade e execucdo de suas funcbes, as organizacdes
precisam investir em seus colaboradores, proporcionando aos mesmos maior satisfacdo e

motivacao para a realizagdo das suas actividades, ou seja, do trabalho.

Diante do exposto, observa-se que a motivacdo é factor essencial para que o colaborador tenha
melhor desempenho e comprometimento com suas actividades laborais, factores capazes de
promover a produtividade da organizagéo e, consequentemente, o alcance dos objectivos que a
mesma tenha estabelecido.

! No presente estudo o termo empregado, funcionario ou colaborador assumem o mesmo significado.



Assim, segundo Andrade (2012), a organizacdo que enfatiza a motivacgdo de seus colaboradores
apresenta, por conseguinte, maior produtividade. Além disso, propicia também ambiente de

trabalho mais agradavel e melhor qualidade de vida para seus colaboradores.

O estudo tem como tema “Atribuicdo de incentivos laborais, como factor motivacional: O caso
dos montadores do sector de expedicdo da Home Center”, sita em Maputo. Pretende-se neste
trabalho analisar os critérios de atribuicdo de incentivos laborais na motivacdo dos montadores
do sector de expedicdo da Home Center. Para a efectivacdo deste estudo comecou-se por se
identificar os critérios de atribuicdo de incentivos usados na Home Center para de seguida avaliar
0 grau de satisfacdo dos montadores do sector de expedicéo face aos critérios estabelecidos pelos

gestores e, sugerir formas de motivacao dos colaboradores.

1.1. Contextualizacao

O aumento da competitividade entre as empresas, ocasionado por inumeros factos ocorridos nos
altimos anos no cenario mundial, dentre eles a prépria globalizacdo, tem obrigado as empresas a

buscar formas para se tornarem mais competitivas.

Segundo Carvalho et al., (2013), os investimentos em tecnologia, marketing e qualificacdo
profissional juntamente com maquinas, equipamentos e tecnologia tém grande importancia no
sucesso das empresas. Para 0s mesmos autores, as pessoas que trabalham nas organizacgdes séo
responsaveis por conduzir e produzir estes resultados, por isso, as empresas comegam a perceber
que as pessoas sdo 0 recurso mais valioso, sendo, nessa perspectiva, consideradas de capital

humano ou capital intelectual.

Para Andrade (2012), dentro das organizacdes, as pessoas Sdo consideradas recursos, isto e,
como portadores de habilidades e conhecimentos, que auxiliam no processo produtivo e
crescimento empresarial, porém, é de extrema importancia ndo esquecer que essas pessoas Sao
humanas, formadas de personalidade, expectativas, objectivos pessoais, e possuem necessidades

proprias.



Bortolozo & Santana (2011) avancam que para um melhor desenvolvimento das organizagdes é
preciso que 0s gestores se preocupem com as condicdes de trabalho que oferecem aos seus

funcionarios.

Para garantir a qualidade de vida e satisfacdo no trabalho, a organizacdo precisa se preocupar nao
apenas com o ambiente fisico, mas também com os aspectos psicoldgicos e fisicos de seus

funcionarios.

Na optica de Sumariva e Ouriques (2010), alcancar a qualidade de vida e satisfacdo é a
verdadeira vontade do ser humano, que busca tudo que possa proporcionar maior bem-estar e o

equilibrio fisico, psiquico e social, ou uma regra para se obter uma vida mais satisfatoria.

De acordo com Chiavenato (1999), a qualidade de vida tem-se tornado um factor de grande
importancia nas organizacfes e esta directamente relacionada a maximizacdo do potencial

humano, e isto depende de qudo bem as pessoas se sentem trabalhando na organizacao.

Nesse sentido, uma organizacdo que se preocupa e tem ac¢des voltadas a qualidade de vida de
seus funcionarios passara confianca, pois sdo organizacdes que se preocupam com o bem-estar,

satisfacdo, seguranca, salde e a motivacdo dos mesmos.

Reconhecendo o papel que a motivacdo representa para a produtividade da empresa, o presente
estudo realizado na empresa Home Center, teve como propésito analisar os critérios de

atribuicéo de incentivos para a motivacao dos montadores do sector de expedicao.

A empresa Home Center € uma empresa mogambicana localizada na Cidade de Maputo, fundada
em 2002, que se dedica a venda de artigos mobiliarios e a respectiva montagem. Pode-se
destacar no contexto do estudo, que a empresa detém um showroom com 8.000m?2 contando com
aproximadamente 198 colaboradores especializados. Trata-se de uma empresa ambiciosa com
uma visdo de se tornar referéncia de exceléncia no mercado mogambicano e modelo de sucesso

no sector de comércio de mobiliario e prestagdo de servigos dessa natureza.



1.2. Problema de pesquisa

Perante as constantes mudancas tecnoldgicas e a necessidade de actualizacdo dos conhecimentos,
as pessoas tém sido consideradas o maior activo das organizagdes, por isSO as mesmas
manifestam grande preocupacio com a motivacdo dos seus colaboradores. E através do seu
potencial humano que as organizagdes atingem vantagem competitiva e criam a competéncia
necessaria para se manterem activas e efectivas num ambiente onde a concorréncia esta cada vez

mais estimulada.

Segundo Batista et al. (2005), torna-se evidente a importancia e relevancia da qualidade de vida
no trabalho, seja para a melhoria da qualidade de vida pessoal, e a melhoria do convivio social,
como para maior satisfacdo e motivacdo do trabalhador com a instituicdo e, consequentemente,

melhoria na produtividade das empresas.

Silva et al. (2013), avancam que se constata também que a motivacao do colaborador com sua
instituicdo esta directamente ligada a factores como salario, beneficios e remuneracao, condigdes

fisicas e psicoldgicas do trabalho e também a um ambiente de trabalho seguro.

Dessa forma, abordar qualidade de vida e motivacdo nas empresas, actualmente, é mais que olhar
para uma perspectiva de um beneficio para o colaborador. E uma necessidade de vital
importancia para que o maior patrimonio da instituicdo, o trabalhador?, tenha condicBes para
desempenhar com eficiéncia e eficacia, suas tarefas, de modo que todos saiam ganhando, ou seja,

0 empregador e o colaborador.

Para Tavares (2010), os incentivos que contribuem para a motivagdo dos colaboradores,
nomeadamente as recompensas contribuem para 0 aumento da responsabilidade do funcionério e

do grupo, pois facilitam o espirito de equipa e criam valores para a organizacéao.

2 No presente estudo, os conceitos de trabalhador, colaborador e funcionario, assumem o mesmo significado.



Silva et al., (2013), defendem que a garantia para a motivacgdo dos trabalhadores define-se pelo
enriquecimento das tarefas, ampliando-se as responsabilidades, as metas e os desafios
profissionais; sem descuidar dos factores como estabilidade, seguranca, beneficios, ferramentas
de trabalho, salérios adequados, bem como o reconhecimento profissional. Os beneficios
assumem-se, como vantagens que a organizacdo oferece aos seus funcionarios, para além do

salario fixo.

No que tange a Home Center, objecto do presente estudo, observa-se que o incentivo atribuido
aos colaboradores do sector de expedi¢do, como forma de se manterem motivados foram

alterados tanto na quantidade como nos critérios para sua atribuicao.

Inicialmente, eram atribuidas refeicbes diérias e cesta basica quinzenal. Igualmente um bénus e
subsidio de satude mensal, cabaz de Natal e um prémio anual, mas actualmente constata-se que é

atribuido um dnico incentivo mensal de desempenho.

Para além disso, entende-se que os critérios de atribuicdo de incentivos, também alteraram, pois,
enquanto no periodo em alusdo, funcionava o sistema de competicdo entre grupos, actualmente
todos tém a mesma probabilidade de obter o incentivo desde que satisfagam os critérios

estabelecidos.

Esta eventual alteracdo de critérios de atribuicdo de incentivos pode ter impacto na motivacao

dos montadores do sector de Expedicdo da Home Center.

Tendo em conta que 0s incentivos sdo de extrema importancia para a motivacao dos funcionarios
procurou-se neste estudo, analisar os critérios de atribuicdo de incentivos laborais na motivacao
dos montadores do sector de Expedicdo da Home Center, subsumindo a hipétese de

efectivamente constituir uma factor que esteja a afectar o desempenho dos mesmaos.

Assim, o estudo busca responder a seguinte questédo de partida:

e Quais sdo os critérios usados pela Home Center para atribuicdo de incentivos aos seus

funcionarios?



Considerando a questdo de pesquisa, referenciada e buscando operacionalizar os objectivos

especificos do estudo, sdo definidas as seguintes questdes de partida:

e Quais os critérios usados pela Home Center para atribuir os incentivos aos seus
colaboradores?

e Qual a percepcdo dos montadores do sector de expedicdo face aos critérios de
atribuicéo de incentivos?

e Como a Home Center deveria motivar os seus colaboradores, particularmente, os

montadores de sector de expedicéo?

1.3. Justificativa

A motivacdo é usada hoje, tanto no sector privado como no sector publico, constituindo uma
ferramenta de grande importancia. Cada vez mais a motivacao esté ligada a um bom desempenho
dentro dos diversos sectores de actividade em qualquer empresa ou instituicdo e torna-se por

isso, um factor indispensavel.

Segundo Tavares (2010), no contexto contemporaneo é praticamente de consenso afirmar-se que
o grande diferencial competitivo das organizagdes corresponde ao potencial humano detido pelas
mesmas. Torna-se, por isso, fundamental que as organizacGes procurem manter niveis de
satisfacdo elevados entre as pessoas a fim de obter o efectivo comprometimento com os

objectivos organizacionais.

Surge assim, o interesse em conhecer os factores que promovem a satisfagdo ou insatisfacdo nos
funcionarios da Home Center a partir do estudo que poderad contribuir para que os gestores
introduzam, eventualmente, as alteragdes nas préaticas de gestdo de pessoas, alteracdes essas que
possam aduzir melhorias na producdo e produtividade laboral, mas sobretudo promover a

necessaria motivacao dos colaboradores para o alto desempenho.

A partir do estudo, cujo tema é “Incentivos Laborais como factor motivacional: O caso dos

montadores do sector de expedicdo da Home Center”, espera-se:



i).  Contribuir para uma reflexdo dos gestores sobre 0s processos em curso, portanto as
praticas de gestdo de pessoas, no sector eleito para a pesquisa;
ii).  Destacar a importancia do sector de expedicdo para 0 processo produtivo da empresa
Home Center;
iii).  Definir os posicionamentos estratégicos mais consentaneos com a situacdo do mercado e

a reciprocidade de interesses entre a empresa e 0s seus colaboradores.

No contexto académico e particularmente relacionado com a formagdo almejada pelo
pesquisador, o estudo torna-se um instrumento que busca consolidar a aprendizagem e,
concomitantemente, capitalizar tais conhecimentos, a partir de uma experiéncia concreta e

intrinseca do pesquisador.

1.4. Objectivos

Na presente subseccdo sao definidos os objectivo geral e os especificos, que permitiram discutir

os resultados do estudo e, consequentemente, as conclusées do mesmo. Assim:
1.4.1. Geral

Analisar os critérios de atribuicdo de incentivos laborais para a motivacdo dos montadores do

sector de Expedicdo da Home Center, Lda.

1.4.2. Especificos

a) ldentificar os critérios de atribuigdo de incentivos usados na Home Center;
b) Avaliar o grau de satisfacdo dos montadores do sector de expedicdo face aos critérios de
atribuicdo de incentivos;

c) Sugerir formas de motivar os colaboradores.



1.5. Delimitacéo do estudo

Considerando que o estudo tem como tema “Incentivos Laborais como factor motivacional: O
caso dos montadores do sector de expedi¢cdo da Home Center, Lda”, confere-se que a abordagem
sobre incentivos laborais, cingiu-se a analise dos critérios estabelecidos pela empresa, mas ndo se
debrucou na avaliacdo financeira que possa ter determinado a adopc¢éo de tais critérios. Por outro
lado, considerando a dimensdo e complexidade das actividades ou areas, 0 estudo cingiu-se,

igualmente, apenas ao sector da expedi¢do, nomeadamente aos montadores deste sector.

O presente estudo foi desenvolvido considerando, como periodo de analise de os anos de 2014-

2020, sendo realizado na Home Center, na Cidade de Maputo.

1.6. Estrutura do trabalho

Este trabalho apresenta-se dividido em cinco (5) capitulos, como discriminamos de seguida:

Q) No primeiro capitulo é apresentada a introducdo que comporta a contextualizacdo, a
justificativa do estudo, a delimitacdo temporal e geografica, a definicdo dos objectivos do
estudo e a caracterizacdo da unidade empirica de analise.

(i) O segundo capitulo tem-se o quadro tedrico e conceptual onde apresentamos 0s principais
conceitos e desenvolvimentos que se circunscrevem, sobretudo as teorias motivacionais
discutidas e relacionadas com a matéria em estudo.

(iii) O terceiro capitulo é constituido pela metodologia onde é classificado o tipo de pesquisa;
as técnicas de colectas e tratamento dos dados; a populacdo e a amostra do estudo.

(iv)  No quarto, capitulo faz-se a apresentacdo, a anélise e a discussdo dos resultados.

(V) No quinto e ultimo capitulo, sdo apresentadas as conclus@es e recomendacdes do estudo.



CAPITULO Il
2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Motivagao

Segundo Tavares (2010), a motivacdo é uma das grandes forcas impulsionadoras do
comportamento humano. E ela que determina os niveis de desempenho pessoal e profissional,
obtidos no contexto da reciprocidade de interesses que caracteriza a relagdo laboral. Entendemos,
gue numa organizacdo a motivacao esta directamente relacionada com o sentimento de pertenca,

com a produtividade e a valorizacdo da pessoa, atribuidos interna e externamente.

Silva et al. (2013) avan¢a que a Motivacdo se define pelo desejo de exercer altos niveis de
esforco em direccdo a determinados objectivos organizacionais, condicionados pela capacidade

de satisfazer também algumas necessidades individuais.

Assumimos a Motivacdo como sendo tudo aquilo que move as pessoas a fazerem qualquer coisa.
Por outras palavras, € 0 que as leva a se empenharem com dedicacao, esforco e energia naquilo
que fazem. Assim, o funcionario motivado e produtivo é aquele que esta no lugar certo, ou seja,
que ocupa uma fungdo capaz de explorar e estimular suas potencialidades, bem como de lhe
fornecer reconhecimento, através de um salario compativel, plano de crescimento, beneficios,
aliado a um reconhecimento auténtico por parte da organizacdo que ressalve o seu valor. Além
disso, é necessario estar atento ao cultivo de um clima organizacional, propicio para o
desenvolvimento de boas relagbes que promovam comunicacdo, qualidade e produtividade
(Tavares, 2010).

Ainda na perspectiva do mesmo autor, a eliminacéo de factores que ndo estimulam também deve
ser observada, tais como falta de organizacéo, higiene e seguranca no ambiente de trabalho, pois
podem consumir energia que pode ser mais bem aproveitada. Sendo assim, a organizacdo e 0s
colaboradores devem estar dispostos a correr riscos, a encarar desafios, para poderem juntos,

ficar envolvidos e motivados com o processo do qual fazem parte.



Os gestores que conseguem motivar os funcionarios muitas vezes proporcionam um ambiente em
que os objectivos adequados, isto €, os incentivos estdo disponiveis para a satisfacdo das
necessidades profissionais de seus colaboradores. Assim, a motivacdo esta directamente
relacionada com o desempenho dos colaboradores. Ou seja, quanto mais motivado estiver o

colaborador, melhor serd o seu desempenho.

Chiavenato (1995), prop6e um modelo basico de motivacdo em que o objectivo estimula a

necessidade ou desejo de uma pessoa a ter um determinado comportamento (cf. figura 1).

A PESSONM
Mecessidade
(desejo) .
E stimulo (causa) TensiSo O bjetiva
Desconforto I
t Comportamenito I

Figura 1: Modelo bésico de motivacio

Fonte: Chiavenato (1995)

2.1.1. Tipos de Motivacdo

Segundo Silva (2001), pode-se observar uma divisdo no tipo de motivagdo sabendo que sdo
diversas as causas motivacionais do individuo, suas necessidades e expectativas. Assim 0

referido autor considera os seguintes tipos:

i.  Motivagdo intrinseca: denomina-se motivacdo intrinseca quando estd relacionada com
recompensas psicoldgicas: reconhecimento, respeito, status, sendo que este tipo
motivacional esta intimamente ligado as acc¢des individuais dos gerentes em relacdo aos
seus subordinados;

ii. Motivagdo extrinseca: denomina-se extrinseca quando as causas estdo baseadas em
recompensas tangiveis, nomeadamente salarios, beneficios, promogdes, sendo que estas
independem da geréncia, pois geralmente sdo determinadas pela alta administrag&o.
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2.1.2. Ciclo da Motivacao

Segundo Bowditch e Buono (1992), existe um ciclo motivacional onde o papel do gerente é de
suma importancia, pois é dele a funcdo de estimular seus subordinados para que os objectivos
organizacionais sejam alcancados de maneira eficiente e eficaz. Esse ciclo segundo os autores,

divide-se em seis etapas, que abarcam:

I.  Geracdo de alternativas para satisfazer necessidades individuais néo satisfeitas;
ii.  Escolha das alternativas para se alcangar um objectivo desejado;
iili.  Assumir uma atitude, ou seja, partir para acgdo propriamente dita;
iv.  Reavaliacdo da situacdo ap6s 0 processo;
v.  Definigdo pelo individuo do estado motivacional para a satisfagdo relativamente a
alternativa escolhida;
vi.  Reavaliacdo da situacdo, no sentido de perceber se o objectivo foi alcangado, e se foram

atingidas as necessidades e espectativas.

No caso de ndo se ter alcancado a meta, as reac¢des finais desse ciclo serdo construtivas. Quando
houver uma reac¢do positiva do individuo, podera ultrapassar as suas metas e caso contrario,
havera uma reaccao de frustracdo, onde 0 empregado terd uma resposta negativa a ndo realizacdo
da meta inicial, podendo apresentar reac¢des de agressividade, regressao, fixacao até retraimento
(Bowditch e Buono, 1992).

2.1.3. Teorias de motivagao

As teorias apresentadas a seguir possuem uma visdo humana. Cada individuo tem peculiaridades,
tracos de personalidade e preferéncias proprios. Estas teorias aplicam-se de forma diferente as
distintas visdes do homem e da vida, onde as diferencgas individuais exercem um papel
importante. Elas se complementam e contribuem para um estudo mais abrangente do ser

humano.
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Segundo Tavares (2010), porque ndo existe uma teoria capaz de explicar todas as caracteristicas
da motivacdo humana, é de fundamental importancia compreender essas diferentes preposicdes

tedricas.
2.1.3.1. Teoria de Reforgo de Skinner

Segundo Fava (2002) citado por Hilion (20211), a Teoria do Reforco, foi desenvolvida
inicialmente pelo psicologo norte-americano Burrhus Frederic Skinner que propde que o reforco
pode controlar o comportamento a medida que para motivar os funcionarios, os administradores
ndo precisam identificar e entender as suas necessidades ou entender como os funcionarios
escolhem comportamentos para realiza-los, mas sim, precisam entender a relacdo entre o
comportamento e as suas consequéncias, provendo as circunstancias que reforcem
comportamentos desejaveis e desencorajem comportamentos indesejaveis.

Assim para 0 mesmo autor, as ac¢fes com consequéncias positivas sobre o individuo gque as
pratica, tendem a ser repetidas no futuro, enquanto o comportamento que é punido tende a ser
eliminado. Nesse sentido segundo o0 autor, as consequéncias sdo positivas sempre que as pessoas

sentem prazer com a sua propria performance.

Para Hilion (2011), na Teoria do Reforco existem dois tipos de refor¢o, o reforco positivo e o
reforco negativo, que podem influenciar e controlar o comportamento das pessoas. Assim, 0
reforco positivo é a aplicacdo de uma consequéncia agradavel, de uma recompensa, sobre 0s

comportamentos desejados ignorando as ac¢des ndo desejadas.

O reforgco negativo, consiste em eliminar a consequéncia desagradavel, fortalecendo assim o0s
comportamentos desejaveis. Para isso é necessario enfraquecer/eliminar os comportamentos
indesejaveis, optando-se pela punicdo (aplicacdo de consequéncia desagradavel) ou pela extingdo
(eliminando as consequéncias agradaveis), como defende Hilion, (2011).

Resumindo, a teoria de Skinner defende que, a partir das consequéncias do comportamento, 0s

funcionarios serdo motivados a se comportar de maneiras predeterminadas.
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2.1.3.2. Teoria de Fixacdo de Objectivos

Os principais representantes dessa teoria sdo Edwin Locke e Gary Latham. Os mesmos referem
que a maior fonte de motivagdo no trabalho é trabalhar por um objectivo. Propdem a
compreensdo da meta especifica através da qual o individuo tenta alcancar, numa determinada
situacdo, um determinado objectivo.

A teoria defende que objectivos especificos aumentam a performance, melhoram o desempenho,
e quanto mais desafiantes séo tais objectivos, melhores seréo os resultados obtidos. Conferem,
igualmente, que os objectivos mais dificeis (quando aceites) resultam numa performance maior
do que objectivos considerados mais faceis.

Segundo Hilion (2011), se as metas sdo definidas de uma forma genérica, se 0s objectivos sdo
vagos, os resultados apresentados ndo serdo condicentes com os resultados desejados. Assim,
uma definicdo de um objectivo vago torna-se menos efectivo, ou seja, impacta menos no
estimulo ao desempenho.

Um outro factor importante, segundo o autor, é a participacdo na fixacdo de objectivo, entre o
trabalhador e o empregador. A participacdo é Util, pois reduz a resisténcia para aceitar
objectivos dificeis e aumenta a aceitacdo dos objectivos, visto que o trabalhador se sente
envolvido e em concordancia na definicdo e implementacdo das accdes conducentes ao
alcance do referido do objectivo. Portanto, pode-se dizer que quando as pessoas Se
comprometem com um objectivo especifico, a probabilidade de atingir o resultado desejado é
maior. Como assegura Hilion (2011, p.25)

Existe um maior comprometimento e uma maior determinagdo na concretizacao
do objectivo, quando existe a opinido do individuo para a realizagdo das tarefas.
A convicgdo de que tem capacidade para atingir um objectivo com sucesso, leva
o0 individuo a responder ao feedback negativo com mais determinacdo, enquanto
se este revelar uma baixa autoconfianga tende a perder esse empenho.

Sumarizando, a teoria propde que as diferencas de desempenho entre os individuos, na realizacdo
de uma tarefa, para a qual possuem as habilidades e o conhecimento necessarios, se devem

fundamentalmente aos diferentes objectivos de desempenho de cada um.
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2.1.3.3. Teorias de Contetdo

Segundo Camilleri, citado por Lopes (2012), as teorias de contelido caracterizam-se por estarem

mais directamente ligadas a analise dos motivos do comportamento humano. Estas teorias visam

compreender os factores internos aos individuos, explicativos da sua forma de agir. O

pressuposto € o de que os individuos possuem necessidades interiores, as quais constituem uma

fonte de energia para 0 comportamento, com vista a sua satisfacdo. O quadro 1, resume as teorias

de conteldo na abordagem de diversos autores.

Quadro 1: Resumo das Teorias de Contetdo

Autor Descricdo

Maslow(1954) Os individuos atraves de uma hierarquia de 5 tipos de necessidades sendo que as de
nivel superior sé sdo satisfeitos quando as do nivel imediatamente inferior se
encontram satisfeitas.

McGregor (1960) Apresenta duas abordagens as teorias X e Y acerca da administragdo: a teoria X

considera que a natureza humana é indolente e ndo gosta de trabalhar; a teoria Y
propde que os seres humanos séo bons e direcionados para o trabalho.

Katz e Kahn (1961)

Distinguem 4 tipos de factores que influenciam o nivel de motivagdo dos individuos:
Obediéncia a lei, satisfacdo instrumental, auto-expansdo e internacionalizacdo e
valores sendo que determinados incentivos conduzem a determinados tipos de
comportamento.

McClelland (1961)

A motivacdo ocorre pela satisfacdo de trés tipos de necessidades: realizacao, afiliacdo
e poder.

Herzberg (1966)

Considera duas ordens de factores associados a motivacdo: higiénicos e motivadores
sendo que os primeiros evitam a insatisfagdo enquanto os segundos conduzem a
satisfacdo

Alderfer (1972)

Defende 3 categorias de necessidades: Existéncia, relaciona¢do e crescimento.
Quando o individuo ndo consegue satisfazer um determinado tipo de necessidades
tende a redobrar esforgos no sentido de satisfazer a categoria de necessidades inferior
0 que pode conduzir a frustragéo.

Fonte: Galhanas (2009)

2.1.3.4. A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Para Lopes (2012), a teoria motivacional mais conhecida é a de Maslow e se baseia na hierarquia

das necessidades humanas. Abraham H. Maslow criou uma hierarquia, apresentada na forma de

piramide, onde ele explicita que as necessidades humanas sdo organizadas e dispostas em niveis,

em uma hierarquia de influenciagéo e importancia.
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Como se pode observar na figura 2, na base estdo as necessidades mais baixas e recorrentes,

enquanto no topo estdo as mais sofisticadas e intelectualizadas. Assim, ainda segundo Lopes

(2012):

Necessidades fisiologicas: constituem o nivel mais baixo de todas as necessidades
humanas, mormente de alimentacdo (fome e sede), de sono e repouso (cansaco), abrigo
(frio ou calor) ou desejo sexual (reproducdo da espécie). As necessidades fisioldgicas sao
também denominadas bioldgicas ou bésicas e exigem satisfacdo ciclica e incessante para
garantir a sobrevivéncia do individuo. Na odptica de Maslow, quando todas as
necessidades humanas estdo insatisfeitas, a maior motivacdo serd a das necessidades
fisioldgicas, sendo que o comportamento das pessoas tera a finalidade de encontrar alivio

na pressdo que essas necessidades produzem sobre o organismo humano.

Necessidades de seguranca: Constituem o segundo nivel das necessidades humanas.
Levam a pessoa a proteger-se de qualquer perigo real ou imaginario, fisico ou abstracto: a
busca de proteccdo contra a ameaca ou provocacdo, a fuga ao perigo, o desejo de
estabilidade, a busca de um mundo ordenado e previsivel sdo manifestacdes tipicas
dessas necessidades. Surgem no comportamento humano quando as necessidades

fisioldgicas estdo relativamente satisfeitas.

Necessidades sociais: S0 as necessidades de associacdo, de participacdo, de aceitacao
por parte dos colegas, de troca de amizade, de afecto e amor. Surgem no comportamento
quando as necessidades mais baixas (fisiologicas e de seguranga) se encontram
relativamente satisfeitas. Quando as necessidades sociais ndo estdo suficientemente
satisfeitas, a pessoa pode se tornar resistente, antagonica e hostil com relagcdo as pessoas

que a cercam.

Necessidades de estima: sdo as necessidades relacionadas com a maneira pela qual a
pessoa se Vé e se avalia. Envolvem a auto - apreciacdo, a auto - confianca, a necessidade

de aprovacéo social e de reconhecimento, de status, de prestigio e de considerag&o.
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v.  Necessidades de auto-realizagdo: sdo as mais elevadas, as que se encontram no topo da

hierarquia. Essas necessidades levam cada pessoa a realizar o seu préprio potencial e a se

desenvolver continuamente ao longo da vida.

Figura 2: Piramide das necessidades de Maslow

Fonte: Chiavenato (2004; p. 331)

2.1.3.5. Teoria de Dois Factores de Herzbeg

De acordo com Tavares (2010), Frederick Herzberg formulou a teoria dos dois factores para
explicar o comportamento das pessoas em situacdo de trabalho. Para Herzberg existem dois

factores que orientam o comportamento das pessoas:

i.  Factores higiénicos ou factores extrinsecos: o salério, os beneficios sociais, o tipo de
chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus superiores, as condi¢des fisicas e
ambientais de trabalho, as politicas e directrizes da empresa, o clima de rela¢fes entre a
empresa e as pessoas, que nela trabalham, os regulamentos internos, etc. Sdo factores de

contexto e se situam no ambiente externo que circunda o individuo. Pelo facto de estarem
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mais relacionados com a insatisfacdo, Herzberg também os chama de factores

insatisfacientes.

ii.  Factores motivacionais ou factores intrinsecos estdo relacionados com o contetdo do
cargo e com a natureza das tarefas que o individuo executa. Estdo sob o controle do
individuo, pois estdo relacionados com aquilo que ele faz e desempenha. Os factores
motivacionais envolvem os sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento
profissional e as necessidades de auto-realizacdo. O efeito dos factores motivacionais
sobre o comportamento das pessoas é profundo e estavel. Herzberg chama-os também de

factores satisfacientes.
2.1.3.6. Teoria de Factores de Motivacdo de Katz e Kahn

Daniel Katz e Robert Kahn identificaram diferentes factores de motivacdo que combinam valores

e desejos individuais com o sistema de recompensas e controlo individuais (Rocha, 2007).

Segundo Lopes (2012), os autores distinguem quatro tipos de factores que influenciam positiva
ou negativamente o nivel de motivacdo dos individuos: a Obediéncia a Lei, a Satisfacdo
Instrumental, a Auto-Expansdo e Internacionalizacdo e os Valores. Daqui se conclui que
determinados incentivos ou padrdes de motivacdo conduzem a determinados tipos de

comportamento, tal como demonstra o quadro n°2, seguinte.
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Quadro 2: Padrdes de Motivacéo e tipos de comportamento produzido

Incentivos/padrées de motivacéo

Tipos de comportamento produzido

1.0Obediéncia a lei
e Aceitacdo da autoridade da legitimidade dos
regulamentos organizacionais ou da forca externa
para impor a obediéncia as regras

Aceitacdo da quantidade minima de
trabalho pode produzir o absentismo

2. Satisfacdo instrumental

Sistema geral de recompensas
Recompensas individuais
Aprovacdo dos lideres
Aprovacdo aos pares

Subida possivel na produtividade
Reducdo no absentismo e turnover
Subida possivel na produtividade
Possivel reducdo no turnover e no
absentismo

Possivel decréscimo no turnover e no
absentismo

Possivel subida na produtividade
Possivel decréscimo no turnover e no
absentismo

Possivel subida na produtividade (ou
possivel descida)

3.Auto-expansao
e ldentificacdo e satisfacho com o trabalho e as
tarefas

Alta produtividade

Diminuicéo do absentismo

4.Internacionalizacdo dos objectivos da organizagdo
e Autoidentificagdo com os valores da organizacéo

Subida da produtividade
Comportamento espontaneo e inovador
Reducdo do turnover e absentismo

Fonte: Adaptado de Rocha (2007)

2.1.3.7. Teorias de Processo

Segundo Rosa (1994), as teorias de processo focam-se nos processos cognitivos. Tém por

objectivo explicar o processo pelo qual a conduta se inicia, se mantém e termina. Ou seja, ddo

énfase a um conjunto de elementos psicoldgicos subjacentes ao comportamento humano, isto é,

como ele é despoletado, direccionado e sustentado Galhanas (2009), resume as teorias de

processo e 0s respectivos pressupostos no quadro 3, que se segue.
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Quadro 3: Resumo das Teorias de Processo e dos seus pressupostos

Autor Descricéo

Admas (1963) Enfatiza a percepcdo pessoal do individuo sobre a razoabilidade ou justica

relativa na sua relacdo laboral com a organizagéo

Vroom (1964) Sugere que a motivacdo depende da expectativa que o individuo tem em ser

recompensado face ao trabalho desempenhado.

Porter e Lawler (1968) | Considera quatro variaveis que condicionam a motivacdo: o esforco, o

desempenho, as recompensas € a satisfacao

Locke (1968) Defende que a maior fonte de motivacdo reside na fixacdo de objectivos

especificos e dificeis de atingir.

Fonte: Galhanas (2009)

2.1.3.8. Teoria das Expectativas de Victor H. Vroom

Em 1964 Victor Vroom propds a teoria voltada para o ambiente de trabalho onde identifica
relacbes entre varidveis que explicam o comportamento das pessoas no trabalho. A teoria
defende que o individuo tem jogos diferentes dos objectivos e podem ser motivados se tiverem

determinadas expectativas (Eduardo, 2007).

Na perspectiva de Cavalcante et al. (2007) e Telles (2004) citado por Eduardo (2009) a teoria de
expectativa defende que a motivacdo € vista como funcdo de trés componentes (i) Expectativa,

(i), Instrumentalidade e, (iii) VValéncia.

Para Lopes (2012), os trabalhadores, para esta teoria, ndo agem apenas devido aos seus impulsos
interiores e das necessidades ndo atendidas ou ainda devido a aplicacdo de recompensas ou
punicdes. Continuando, o autor defende que as pessoas devem ser vistas como individuos
pensantes cujas crencas, percepcdes e estimativas de possibilidades influenciam os seus
comportamentos, tratando-se desse modo de um modelo que tem por objectivo valorizar a

dignidade humana.
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Como se pode observar na Figura 3, esta teoria defendida por Vroom, explica a expectativa num
processo em que se estabelece uma relacdo de trés elementos: esforco, desempenho e

recompensa (Rocha, 2007).

Percepcéo de que o Carateristicas Extrinseca

esforco leva a um individuais

esperado desempenho

A 4

Percepcao de que um
_ Esforco Desempenho Recompensa
eficaz desempenho levaa [——— —> —>
recompensa vy
Percepcdo de que sdo Percepcdo da Intrinseca
possiveis recompensa funcéo

Figura 3: Teoria da Expectativa

Fonte: Lopes (2012) adaptado de Rocha (2007).

A teoria reconhece que ndo ha um principio universal que explique as motivagdes de todos, mas,
no entanto, ajuda a explicar porque muitos trabalhadores ndo estdo motivados no seu trabalho
(Moreira, 2002).

2.1.3.9. Teoria Multifatorial de L. Porter e E. Lawler

Segundo Lopes (2012), os autores Porter e Lawler, no seu modelo explicativo da motivacéo,
incorporaram quatro variaveis: esforco, desempenho, recompensas e a satisfacdo, tal como

demonstra a figura 4.
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Figura 4: Modelo de Motivagéo de Porter e Lawler
Fonte: Rocha (2007)

O esforco é o nivel de energia que um individuo coloca numa determinada actividade,
dependendo de dois factores: (i) o valor que o individuo pée numa dada recompensa e, (ii) a

percepcao de que um dado esforgo leva a uma dada recompensa.

O esforgo ainda depende da expectativa ou probabilidade de que um dado esforco produza um

dado desempenho e que esse desempenho resulte em algo desejado (Rocha, 2007).

Segundo Rocha (2007; p. 84), “a performance pode ser afectada por vérios factores como sejam
a cooperacdo dos outros, de dados procedimentos da organizacdo. Internamente sdo importantes
a autoestima, a percepcao do seu papel e experiéncias passadas’’. As recompensas podem ser

intrinsecas ou extrinsecas e dependem do desempenho.

Este modelo, segundo Lopes (2012), assinala a relacdo entre rendimento, satisfacdo e
recompensas, destacando a importancia de que os trabalhadores devem ter tarefas adequadas, de

acordo com as suas habilidades.

Segundo Chiavenato (1999), Lawler nos seus estudos sobre a motivacdo, encontrou fortes
evidéncias de que o dinheiro pode motivar o desempenho e desencadear determinados
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comportamentos, como companheirismo e dedicacdo a organizacdo. No entanto, o dinheiro, por
si s6, tem apresentado pouca poténcia motivacional, pelo facto das organizacdes fazerem uma

aplicacdo incorrecta.
2.1.3.10. Teoria da Equidade de Adams

Lopes (2012), defende que o comportamento humano se orienta pela percepgédo pessoal, portanto
de cada um, sobre a razoabilidade ou justica referente a um contexto laboral, comparando o seu
desempenho e os respectivos beneficios com o desempenho e beneficio dos outros em situacfes

idénticas (marcos de referéncia).

N&o se pretende com esta teoria uma igualdade de situagdes, mas antes a equidade em que 0s
individuos sdo recompensados em funcdo do mérito e da percepcdo que desenvolve sobre o

conceito.

Segundo Lopes (2012), os individuos tendem a desenvolver comportamentos de forma a atenuar
as desigualdades percepcionadas, esforcando-se menos ou exigindo mais recompensas, de uma

forma mais ou menos consciente.

No caso de um funcionario percepcionar que existe iniquidade, pode optar por uma das seguintes

alternativas de comportamento, tal como refere Chiavenato (1999; p. 605):

Modifica as suas contribuicbes reduzindo o seu esforco no trabalho; altera as
recompensas recebidas mantendo a quantidade de producéo e reduzindo a qualidade do
trabalho ou reclamando a recompensa recebida; modifica os pontos de comparacéo,
tentando encontrar meios que fagam com que a situacdo pareca melhor e, modifica a
situacdo transferindo-se de funcdo ou saindo da organizagéo.
Os esforcos das pessoas para manter a equidade podem assumir varias formas, como por
exemplo, mudar os seus inputs, aumentando ou diminuindo a quantidade ou qualidade do seu

trabalho (Rocha, 2007).
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Quadro 4: Resumo das teorias de espectativa, multifactorial e equidade

Teoria

Autor Pressupostos

Teoria de expectativa

Victor H. Vroom | Ndo h& um principio universal que explique as
motivacGes de todos, dai que as pessoas devem ser vistas
como individuos pensantes cujas crengas, percepcoes e
estimativas de  possibilidades influenciam  seus

comportamentos

Teoria Multifatorial

Porter e Lawler | A motivacdo é determinada pela relagdo que existe entre
rendimento, satisfacdo e recompensas, destacando-se a
importancia de os trabalhadores terem tarefas adequadas

as suas habilidades

Teoria de equidade

Adams O comportamento humano orienta-se pela percepcao
pessoal de cada um, comparando o seu desempenho e 0s

respectivos beneficios

Fonte: Adaptado de Rocha (2007)

2.1.4. Incentivos laborais

De acordo com Simdo (2014:21), “os incentivos sdo componentes variaveis do salario de

natureza material, que pretendem recompensar elevados desempenhos, visto que sdo atribuidos

guando um trabalhador alcanca ou supera um conjunto de objectivos previamente fixados, por

acordo entre a empresa € 0 mesmo’.

Segundo 0 mesmo autor, os incentivos, estimulam comportamentos alinhados com os objectivos

da empresa, bem como a retencdo e a motivacdo das pessoas com elevadas competéncias e

capacidades. Os incentivos de grupo sdo 0s mais comuns, pois as empresas reconhecem, cada

vez mais, a importancia do trabalho em grupo em relacdo a sua produtividade.

A principal vantagem dos incentivos é a sua capacidade de alinhar os esforcos das
pessoas com 0s objetivos da empresa, de modo a alcangar-se o0s resultados
organizacionais, além de que, a sua flexibilidade permite que a organizacdo estabeleca a
sua politica de remuneracdo varidvel de acordo com o0s seus objetivos e com a
volatilidade do mercado (Siméo, 2014:22).
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Na classificacdo de Simdo (2012), os incentivos podem ser financeiros e ndo financeiros:
(1) Incentivos financeiros

Os incentivos de ordem financeiros podem ser directos ou indiretos. Os principais incentivos
financeiros directos, para além do salario, sdo as comissdes e 0s prémios, sendo estes pagos em
funcéo dos resultados atingidos pelo colaborador, que normalmente correspondem aos objectivos
individuais. Os incentivos financeiros indirectos consistem em prémios ndo monetarios, como é

0 caso de aumento de férias, seguros de vida, seguros de saude, entre outros.
(i) Incentivos ndo financeiros

Estes incentivos ndo sdo considerados financeiros por inteiro, visto ndo haver qualquer
transaccdo monetaria entre a empresa e o trabalhador. Dizem respeito a factores que afectam
directamente a satisfacdo dos colaboradores, tais como promoc¢des como oportunidade de
crescimento na empresa, formacdo para adquirir novas capacidades, segurangca no local de
trabalho, reconhecimento perante colegas, presenca em jantares ou eventos relevantes da
organizacdo. O reconhecimento de um bom desempenho e a atribuicdo de responsabilidades
acrescidas sdo incentivos ndo-financeiros, que os colaboradores tendem a apreciar, tornando-os
motivados e cada vez mais empenhados nas suas fungdes, contribuindo, consequentemente, para

0 aumento da produtividade da empresa, bem como para 0 seu Sucesso.

O incentivo, seja material ou emocional é aplicado nas organizacdes para conseguirem de seus
funcionarios maior empenho em suas tarefas e um consequente desempenho melhor em busca

dos objectivos organizacionais (Brandalise e Bonafin, 2010).

A organizacdo deve adoptar critérios de qualidade e ndo se basear s6 em incentivos, como
melhorar o ambiente de trabalho, garantir o desenvolvimento profissional e a continuidade
operacional da entidade, aumentar o poder de competicdo a empresa, optimizar o atendimento
aos clientes, elevar a ética e moral empresarial e o bem-estar profissional (Brandalise e Bonafin,
2010).
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CAPITULO 11l

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

No presente capitulo sdo apresentadas as linhas metodoldgicas que nortearam o estudo.

3.1. Classificacdo quanto ao objecto da pesquisa

A pesquisa quanto ao objecto é exploratéria e descritiva na medida em que, atraves da descrigdo
e estabelecimento da relacdo entre critérios de atribuicdo de incentivos laborais e a motivacéo,
trouxe-se uma visdo acerca da influéncia que esses critérios podem ter na motivacdo dos

trabalhadores, no caso da Home Center, em Maputo.

Gil (2008), lembra que as pesquisas exploratérias sdo desenvolvidas com o objectivo de
proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo, acerca de determinado facto sendo realizadas
especialmente quando o tema escolhido é pouco explorado e se torna dificil sobre ele formular
hipGteses precisas e operacionalizaveis.

Ja as descritivas tém como objectivo primordial a descri¢do das caracteristicas de um fenémeno
ou estabelecimento de relagcfes entre variaveis. Tanto como as exploratorias, sao habitualmente

realizadas por pesquisadores sociais.

3.2. Classificacdo quanto a natureza

Para o presente estudo interessou-nos analisar a influéncia dos critérios de atribuicdo de
incentivos laborais na motivacéo dos montadores do sector de Expedi¢do da Home Center

Parte-se do principio de que a motivagdo, sendo uma das grandes forcas impulsionadoras do
comportamento humano, é quem determina os niveis de desempenho pessoal e profissional, ndo
obstante serem os factores ou causas impulsionadoras, diferentes para cada individuo.

Assim, tendo em conta o tipo do tema que basicamente € constituida de um fenomeno

socialmente construido e a colecta de dados sido feita a partir de uma interacao social entre o
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pesquisador e o fendmeno estudado com base nas técnicas de entrevistas e observacédo, entende-

se que a natureza da pesquisa é também qualitativa.

3.3. Populacéo e amostra

Lakatos e Marconi (2003) definem a populacdo ou universo a totalidade das pessoas ou objectos
dos quais se necessita de informacdo enquanto a amostra representa uma parcela
convenientemente selecionada do universo (populagdo), isto é, é um subconjunto do universo.
Para esta pesquisa foi aplicada uma amostragem ndo probabilistica intencional que segundo
Freitas e Prodanov (2013), consiste em seleccionar um subgrupo da populacdo que com base nas
informacdes disponiveis, possa ser considerado representativo onde o pesquisador se dirige

intencionalmente a grupo de elementos dos quais deseja saber a opiniéo.

Assim de diversos grupos existentes na empresa Home Center, o pesquisador escolheu o grupo
de montadores que fazem parte do sector de expedicdo por ser o0 grupo que procede com a
montagem do material mobiliario que posteriormente é entregue aos clientes. Portanto é o sector
responsavel em assegurar que as orientagdes constantes dos catdlogos sejam cumpridas e desta

forma sejam montadas 0s objectos mobiliarios em causa.

3.4. Técnicas de colecta de dados

Relativamente as técnicas de colecta de dados, o estudo privilegiou as seguintes:
3.4.1. Pesquisa bibliografica

Aplicou-se a pesquisa bibliografica para fundamentar a revisdo da literatura sobre o tema em
questdo, por forma a possibilitar um maior entendimento do mesmo. Consistiu na pesquisa e
analise de documentos bibliograficos que abordam e explicam as teorias da motivacdo. Dentre 0s
documentos destacam-se artigos e livros que se debrugcam sobre o objecto em estudo e
metodologia cientifica bem como dissertagcbes que igualmente fazem abordagem do tema em

dissertacao.
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3.4.2. Entrevista semiestruturada

Esta técnica, conforme apresentado no apéndice I, em anexo, foi aplicada na colecta de dados
junto dos montadores da empresa. Consistiu na formulacdo de perguntas abertas e fechadas e

registo das respostas nos formularios das entrevistas e bloco de notas.

Embora recomendado, como forma mais segura de registo da fala de cada entrevistado, por
razoes de desconfianga, portanto, seguranca imposta pelos inquiridos, as entrevistas ndo foram
gravadas. Contudo, foram garantidos o anonimato e a confidencialidade da informacéo prestada
por cada colaborador arrolado.

Assim, as entrevistas foram feitas no local de trabalho, ou seja, na empresa Home Center. Os
entrevistados foram programados e informados com antecedéncia, de forma a garantir a
disponibilidade dos mesmos, tendo sido entrevistados os 28 (vinte e oito) montadores num

periodo temporal de 45 dias.

O objectivo, foi analisar os critérios de atribuicdo dos incentivos, o grau de satisfacdo dos

montadores do sector de expedicao.

Com o desenrolar do processo de entrevista 0os elementos abrangidos demonstram mais 0s seus
sentimentos, frustracdes e expectativas, sendo por essa razdo, que a aplicacdo do método de

observacao tornou-se auxiliador para a recolha de dados.

3.5. Técnica de tratamento dos dados

A técnica eleita para o tratamento dos dados do estudo, foi a analise de contetido. De acordo com
Bardin (1977), no ambito da analise de conteddo, pode-se distinguir 4 principais técnicas de
analise:

i.  Analise Categorial: consiste em desmembrar o texto em unidades, em categorias,
segundo reagrupamentos semelhantes. E uma anélise temética, geralmente descritiva, que
em regra é o primeiro passo para a analise de contetdo.

ii.  Andlise de Avaliacdo: tem por objectivo medir as atitudes do entrevistado, tendo em

conta as opinides, 0s actos ou a sua reac¢do perante determinados objectos.
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iii.  Andlise da Enunciacéo: neste tipo de analise é tida a entrevista como um processo e nao
como um dado. Recorre a entrevistas longas e abertas, desprezando aspectos formais da
linguagem.

iv. A Andlise da Expressdo: esta € uma andlise ndo direccionada para a semantica, para o

significado. E uma anélise formal e linguistica.

A escolha da técnica a aplicar, difere do objectivo e do tipo da pesquisa, bem como dos

conhecimentos do investigador.

Assim sendo, de acordo com o intento desta pesquisa, optou-se por tratar os dados recolhidos

atraves da Analise de avaliacéo.

Esta analise designada de assercdo avaliativa por Osgood (1959) citado por Bardin (1977) tem
por objectivo, medir as atitudes do locutor quanto aos objectos de que ele fala. A concepcdo da
linguagem em que esta analise se fundamenta é designada de representacional pois representa e
reflete directamente aquele que a utiliza, ou seja, visa avaliar atitudes tendo em consideragdo as

opinides, 0s actos ou a sua reac¢ao perante determinados objectos.

3.6. Procedimentos tedricos da colecta e analise de dados

Ao longo do desenvolvimento do trabalho, foi-se simultaneamente redigindo todas as
informacdes recolhidas durante a colecta de dados. Apos a recolha de informacao, realizou-se o

tratamento e analise de conteldos para posterior apresentacdo e discussdo de resultados.

Terminado o processo de realizacdo das entrevistas, fez-se de seguida a pré-exploracdo do
material recolhido, a definicdo das subcategorias de analise (conforme o apéndice II),
considerando que as categorias haviam ja sido definidas na estruturacdo do guido da entrevista e

seleccdo das unidades de analise.

Para cada categoria foram criadas as respectivas subcategorias de acordo com as perguntas e
respostas correspondentes. Fez-se o desmembramento do texto em unidades, segundo

reagrupamentos semelhantes.
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Este procedimento, anterior, permitiu com que se pudesse fazer a interpretacdo de forma a
atribuir, agrupar e comparar o significado dos dados pertinentes obtidos. Assim, estabeleceu-se
um contacto com os textos, tendo sido analisadas as mensagens, portanto 0s respectivos
conteudos e contexto.

Finalmente, fez-se a apresentacdo dos dados recolhidos, fazendo-se a sua andlise e respectiva

discussao.

3.7. Caracterizacédo da Populagéo e amostra

A unidade empirica de analise, ou seja, a Home Center,Lda tem em Maputo o total de 198 (cento
e noventa e oito) Colaboradores, nos mais diferentes niveis de enquadramento e actividades. Para
o0 presente estudo foi definida a unidade produtiva denominada sector de expedigéo. Este sector a
data do estudo contava com o total de 28 (vinte e oito) montadores, todos o sexo masculino, 0s
quais constituiram a amostra, ou seja, por se tratar de um grupo pequeno o autor optou por

entrevistar todos os elementos que fazem parte.

A amostragem da pesquisa é ndo probabilistica intencional. Este tipo de amostragem, requer
consideravel conhecimento da populacédo e do subgrupo seleccionado. O pesquisador se dirige
intencionalmente a grupos de elementos dos quais deseja saber a opinido (Freitas e Prodanov,
2013).

Foi neste ambito em que o autor conhecendo os subgrupos de trabalhos existentes na empresa
decidiu escolher e entrevistar os montadores, por serem uma das partes mais importante da
producdo da empresa que deve assegurar a satisfacdo e conquista de clientes com montagens de
qualidade.

No que diz respeito a nivel de escolaridade, a maior parte dos colaboradores possui 5% Classe,
estando os restantes entre a 72 e 10%lasses. Entende-se que isto pode- se justificar pelo facto de a
empresa, para esta categoria, ndo observar a questdo de nivel de escolaridade como requisito no

processo de contratacao.
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Os entrevistados na sua maioria, isto é, 65% vive no municipio da Matola e a restante parte, vive

na Cidade de Maputo e distrito de Marracuene, respectivamente.

No que tange a antiguidade na empresa, 29% deles ingressaram na Home Center,Lda em 2004,
25% em 2006 e as restantes percentagens, correspondem aos gque entraram respectivamente nos
anos 2007, 2008, 2009 e 2010. Isto significa que, 96.5% dos entrevistados, tem mais de 10 anos

a trabalhar na empresa.

De seguida, encontra-se exposto um quadro resumo sobre as caracteristicas socio - demograficas

da populacéo envolvida no estudo.

Tabela 1: Distribuicdo de dados socio-demograficos por ano de ingresso

. - Lugar de Nivel de escolaridade
TEDE BENTE residéncia (Classe)
20-30 | 31-41 42-52 | C.Maputo | C.Matola | 52 7 102
2003 2 2 1 3 4
2004 5 3 3 5 5 3
2005 1 1 2 2 1
2006 2 5 1 6 1 2 1
2007 1 2 2 1 4
2008 1 1 2 1 2
2009 1 1 1 1
2010 1 1

3.8. Limitacgdes do estudo

Uma das limitacGes que se pode indicar nessa pesquisa é o facto de o autor ser membro da
equipa directiva da empresa 0 que de certa forma tera contribuido para a inseguranca dos
montadores quanto a sua participacdo nas entrevistas, pese embora se tenha garantido a
confidencialidade dos dados e o anonimato. Entende-se, contudo, que esta situagdo podera ter
contribuido para uma reduzida abertura dos entrevistados para oferecer suas opinides sob

pretexto de sofrer, eventualmente, represalias.
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Por forma a se minimizar o grau de influéncia, envolveu-se um elemento neutro ou independente
da empresa, ou seja, um entrevistador com conhecimento cientifico do assunto em pesquisa para

que pudesse participar no processo de efectivacdo das entrevistas.

Um outro aspecto a se destacar € o facto de a realizacdo das entrevistas ter levado um periodo
prolongado, ou seja, superior ao efectivamente planificado porque os colaboradores que
constituem a amostra terem manifestado indisponibilidade para participar devido ao ambiente de
desconfianca instalado na empresa entre os montadores e a direccdo da empresa. Esta situacdo
pode ter influenciado para a partilha de informacdes entre os colaboradores escolhidos e 0s

restantes.

Finalmente um ultimo limitante que se pode citar esta ligado ao facto de a maior parte dos
entrevistados ter baixo nivel de escolaridade. Este facto, de certa forma dificultou a execucdo das
entrevistas na medida em que a capacidade de compreensdo dos objectivos da pesquisa exigiu

que algumas questdes tivessem que ser repetidas para melhor compreenséo.

3.9. Caracterizagdo da Unidade Empirica de Anélise

A Home Center, Lda é uma empresa mocambicana localizada na Avenida de Angola n° 2356, no
Bairro Urbanizacdo, no Municipio da Cidade de Maputo, fundada em 2002, que tem por
finalidade a venda de artigos mobiliarios e a sua montagem. A empresa tem um showroom com
8.000m2, contando com aproximadamente 198 colaboradores especializados.

Trata-se de uma empresa ambiciosa com uma visdo de se tornar referéncia de exceléncia no
mercado mogambicano e modelo de sucesso no sector de comércio de mobiliario e prestacdo de

servigos desta natureza.

3.9.1. Misséo

Tornar a aquisi¢do de mobilidrio num momento de familia e prazer, oferecendo aos Clientes

HOME CENTER o melhor que existe num so lugar.

31



3.9.2. Visao

Ser referéncia de exceléncia no mercado nacional e modelo de sucesso no sector de comércio de

mobiliario e prestacdo de servigos.
3.9.3. Valores

e Exceléncia no atendimento;
e Qualidade;

e Atitude;

e Confianca;

e Persisténcia e Inovacéo;

e FEtica e Transparéncia.
3.9.4. Estrutura organizacional

No que diz respeito a estrutura organizacional, a Home Center tem o sector de Administracéo,
Logistica, Patriménio, Stock, Financeiro e Recursos Humanos. Cada um destes sectores tem um

subsector, conforme a Figura 5.
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3.10. Questdes éticas

A participacdo dos montadores como entrevistados da pesquisa, foi de forma voluntaria apos
sensibilizados sobre os objectivos da pesquisa. As entrevistas foram feitas individualmente em
local em que outros montadores ndo tivessem acesso ou oportunidade de acompanhar as
respostas do colega que estivesse a ser entrevistado. Este elemento foi importante para

salvaguardar a privacidade nas respostas e na influéncia de respostas.

O pesquisador comprometeu-se em assegurar que as informacdes fornecidas fossem
absolutamente confidenciais e anonimas e usados exclusivamente para fins de investigacao
cientifica. Para tal, envolveu um elemento extra na sua recolha que ndo tem nenhuma ligacédo
com a empresa. Depois de este ser treinado para uma correcta interpretacdo e entendimento do

alcance das perguntas da pesquisa, assumiu o papel de entrevistador.

O objectivo foi de dar maior confianga aos entrevistados para que pudessem responder as

perguntas feitas de forma confiante e segura sobre a finalidade das informagdes dadas.
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CAPITULO IV
4. APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com base no guido de entrevistas semiestruturadas, foram inquiridos 28 (vinte e oito)
montadores afectos ao sector de expedi¢cdo da Empresa Home Center, Lda. Os dados que de
seguida sdo apresentados, foram organizados de acordo com as trés categorias de andlise
definidas obedecendo a estrutura do guido referenciado, conforme o Apéndice I. Sendo assim, as

variantes que sdo apresentadas, compreendem a seguinte sequéncia:

1) Atribuicdo de incentivos
ii. Incentivos dados pela empresa;
iii. Critérios de atribuicéo de incentivos;
iiii. Comunicacdo da empresa em relacdo aos incentivos;
2) Satisfagcdo com os critérios de atribuicdo de incentivos
ii. Grau de satisfacao;
iii.  Eficacia dos critérios;
3) Motivacao no trabalho
ii. Motivacéo geral,
iii.  Satisfacdo das necessidades fisioldgicas;
iiii.  Satisfacdo das necessidades de seguranca;
ivi. Satisfacdo das necessidades sociais;
vi. Satisfacdo das necessidades de estima;
vii. Satisfacdo da auto-realizacéo;
viii. Equidade das recompensas;

viiii.  Fixacdo dos objectivos;
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4.1. Apresentacdo dos Resultados

Neste subtitulo, é apresentada a descricdo geral dos dados obtidos com base nas entrevistas

efectuadas e circunscritas as variaveis anteriormente referenciadas.

4.1.1. Atribuicao de incentivos

i.  Incentivos dados pela empresa

Os entrevistados, que sdéo montadores que fazem parte do sector de Expedigdo da empresa Home
Center, declararam existir um unico incentivo dado pela empresa num periodo quinzenal, que é
resultado de juncdo de dois tipos de incentivos que existiam anteriormente, nomeadamente: (i)

incentivo quinzenal; (ii) bdnus mensal.

Houve uma reduc¢éo nas quantidades, ou seja, nos tipos de incentivos que eram dados entre antes
e o0 depois do periodo em analise nesta pesquisa, visto que no passado o trabalhador do sector de
expedicdo dependendo da satisfagdo dos critérios que eram estabelecidos, tinha como beneficios
as refeicdes diarias, a cesta basica quinzenal, subsidio de saide mensal, cabaz, subsidio de Natal
(décimo terceiro més) e prémio anual, enquanto na actualidade apenas é atribuido um e dnico

incentivo quinzenal.
ii.  Critérios de atribuicao de incentivos

Os entrevistados, apontaram quatro critérios usados para a atribuicdo do incentivo que,
actualmente, lhes sdo concedidos pela empresa, nomeadamente: o cumprimento diario das metas
pelo grupo de trabalho, erros de montagem, absentismo e comportamento ou relacionamento

inter - pessoal.

Com a alteragdo dos incentivos, tambem os critérios de acesso alteraram, pois, se anteriormente a
atribuicdo era baseada através de uma tabela classificativa do primeiro até ao sexto classificado

para um total de 16 (dezasseis) equipas constituidas por 3 elementos cada, actualmente todos tém
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acesso, bastando satisfazer os critérios indicados e 0 acesso ao bonus méaximo, sendo que

depende da satisfacao total dos critérios.
iii.  Comunicacdo da empresa em relacdo aos critérios de atribui¢éo de incentivos

Todos entrevistados foram unanimes em afirmar que a direccdo da empresa tem dado informacéo

e explicagdo aos montadores sobre os critérios que usa para atribuir incentivos.

4.1.2. Satisfacdo com os critérios de atribuicao de incentivos

I.  Grau de satisfacéo

Quando questionados quanto a satisfacdo relativamente aos critérios usados para a atribuicdo dos
incentivos, 15 (quinze) participantes que representam 53.6%, portanto metade dos participantes,
mostrou-se razoavelmente satisfeita por considerar ser um valor necessario que se acrescenta ao

valor do salério, ajudando, consequentemente, a suprir algumas necessidades.

Contudo, 12 (doze) entrevistados que representam 42.9% do universo, mostraram-se satisfeitos
com o valor do incentivo que é dado, sendo da opinido de que deveria ser acrescentado ou
mesmo se reduzir as penalizacOes para se ter 0 seu acesso na sua totalidade. Finalmente 4% dos

participantes mostraram-se insatisfeitos com o incentivo e critérios usados para a sua atribuicéo.
i.  Eficécia dos critérios

Questionados sobre a avaliacdo que fazem aos critérios usados para a atribuicdo dos incentivos,
39.3%, isto € 11 (onze) montadores responderam que os critérios de atribuicdo dos incentivos
ndo sdo os ideais destacando o critério de erro de montagem. Acrescentaram que se deviam
definir critérios de avaliacdo que enfatizassem o historial de cada colaborador relativamente aos
antecedentes sobre o cometimento de tais erros, de modo que pudesse ser conferido o grau de

culpabilidade dos montadores, condicao para efectiva culpabilizagéo.

Outro aspecto que justifica as suas posi¢oes, de ndo satisfacdo total com os critérios de atribuicéo
do incentivo, é o facto de o cumprimento das metas diarias ndo estar sujeita a hora de saida, mas
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apenas a hora de entrada. Na opinido destes 11 entrevistado, independentemente do cumprimento
de metas, devia haver uma hora diaria fixada para o encerramento do periodo laboral. E de
salientar que este critério resulta dum acordo colectivo de trabalho entre a direccdo da empresa e
os trabalhadores, definido no contexto da alteracdo do figurino dos critérios de atribuicdo de

incentivos inicialmente regulamentados.

4.1.3. Motivacao no trabalho

I.  Motivagdo Geral

Quando questionados sobre as suas motivacoes, 85.7% entrevistados, isto é, 24 (vinte e quatro)
montadores destacaram sentirem-se motivados e estimulados pelo trabalho que fazem, embora
tenham referenciado alguns aspectos de desmotivagao tais como, a falta de aumento salarial por
longo tempo, exiguidade de meios de transporte para o deslocamento no campo e outros meios

basicos de trabalho (uniforme).

Embora os entrevistados, tenham declarado sentirem-se motivados com as perguntas relativas a
necessidade, foi possivel, contudo, constatar-se que a situacdo real ndo é a que declararam. Ha

um descontentamento massivo e inseguranca quanto a possibilidade de irem para o desemprego.
i.  Satisfacdo das Necessidades Fisioldgicas

Também conhecidas como de sobrevivéncia, constituem o nivel basico da hierarquia e abrangem
necessidades tais como: vestuario, abrigo, alimento, desejo sexual, sono, entre outras
necessidades organicas, que fazem sdo intrinsecas a cada individuo deste sua nascenca. De
acordo com Dandaro et al. (2013), no local de trabalho estas necessidades fazem podem estar
vinculadas as componentes remuneratorias, ou seja, salario e outros beneficios directos e

indirectos.

Questionados sob a perspectiva de trabalho como propbe o autor anteriormente citado, 9
entrevistados que representam 32% do total dos 28 entrevistados, declararam sentir-se satisfeitos,
enquanto a maioria isto é 68%, significando 19 (dezanove) entrevistados, refere ndo se sentir
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satisfeito, razdo pela qual a questdo do incremento salarial foi apontada como influenciadora da

desmotivacao.
ii.  Satisfacdo das Necessidades de Segurancga

Dada a situacdo actual que o pais vive relacionado com a crise economica e financeira a questao
de seguranca do emprego tornou-se um assunto sensivel aos entrevistados. Eles referiram temer
0 desemprego, tendo em conta que em 2014 eram 48 (quarenta e oito) montadores, mas,

actualmente séo 28 (vinte e oito), o que significa que houve reducdo em 58%.
iii.  Satisfacdo das Necessidades Sociais

O bom relacionamento que existe entre os colegas foi um ponto de concordancia total entre os
entrevistados até porque o trabalho em equipa tem sido o apanagio do quotidiano no sector.
Relativamente ao relacionamento com a chefia, a maioria considera de bom, embora existam

casos isolados ligadas a conflitos de processo.
iv.  Satisfacdo das Necessidades de Estima

Do universo dos entrevistados isto é 28 (vinte e oito) que representam 90%, apontam haver falta
de valorizacdo e reconhecimento do seu trabalho porque no seu entender ndo tem havido
facilidades de compra e nem modalidades acessiveis de pagamentos de alguns artigos vendidos

na empresa e outros apoios sociais a favor dos mesmos.

Contudo no que tange a autoestima, confianca e admiracdo pelos outros, todos sdo unanimes em

afirmar que se sentem satisfeitos.
v.  Satisfacdo de Auto - Realizacéo

No que se refere a esse ponto, todos entrevistados mencionam que a empresa nao necessita das
competéncias especificas e o seu progresso profissional estd dependente das tecnologias de
fornecedores do exterior do pais, ou seja, dos novos modelos de artigos que v&o ser langados ao
nivel do mercado internacional.
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vi.  Equidade das Recompensas

No que tange a equidade no valor do incentivo, todos os entrevistados declararam ser
proporcional ao trabalho que fazem podendo simplesmente variar, por um lado de acordo com as
infraccGes que cada um cometeu ligadas a pontualidade, assiduidade no posto de trabalho,
cumprimento de metas e erro de montagem e, por outro lado, de acordo com a antiguidade na
empresa e a categoria que possui no sector, 0 que no seu entender é justo que nesse contexto

varie.
vii.  Fixagdo dos Objectivos

A atribuicdo dos incentivos na empresa, depende do cumprimento das metas dai que ao nivel da
empresa séo fixados objectivos por atingir e neste contexto os entrevistados foram unanimes que
na empresa esse ponto é observado diariamente. No que tange a sua participacdo nos objectivos
(ordem de servigo), afirmam que todos participam na medida em que cumprem com as metas de
montagens definidos diariamente. Quanto a fixacdo de objectivo de entrega, asseguraram que
ndo participam na sua definicdo, na medida em que 0s mesmos resultam do volume de vendas

comerciais.

4.2. Analise e Discussdo dos Resultados

Com base nos dados recolhidos através das entrevistas e com auxilio dos referenciais

conceptuais e empiricos, faz-se neste subcapitulo a analise e discussao dos resultados.
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4.2.1. Critéerios de atribuicdo de incentivos

Os incentivos dentro da organizagdo estdo enquadrados no sistema de recompensa® usado. Rosa
(2012; p. 13), considera incentivos, “componentes variaveis de salario de natureza material, que

podem ser de curto ou longo prazo e que pretendem recompensar elevados desempenhos”.

Segundo a autora, eles sdo atribuidos quando um trabalhador alcanca ou supera um conjunto de
objectivos inicialmente definidos, por acordo entre a empresa e a mesmo com finalidade de
estimular comportamentos alinhados com o0s objectivos da empresa, bem como reter e motivar

pessoas chaves.

Na empresa Home Center, em Maputo, é actualmente atribuido aos montadores; um incentivo
quinzenal num valor monetario, que vai variando de acordo com a antiguidade na empresa e

categoria.

A atribuicdo desse incentivo € realizada em grupos de trabalhos, sujeito a critérios como o

cumprimento das metas diarias, erros de montagem, absentismo e comportamento interpessoal.

Particularmente, o critério de metas esta definido em 40 entregas diarias nos municipios da
Cidade de Maputo e Matola. Os outros locais onde tem se feito entrega sdo o distrito de Boane e

Marracuene, sendo que a mesma € feita duas vezes por més.

3 Segundo Camara (2000; p.:87) citado por Rosa (2012; p. 10), o sistema de recompensas € “o conjunto de
instrumentos de natureza material e imaterial que constitui a contrapartida da contribuigdo prestada pelo empregado
aos resultados do negécio, através do seu desempenho profissional e se destinam a reforcar a sua motivacao e
produtividade.

Ele tem por objectivo atrair, reter e motivar trabalhadores de elevado potencial, reconhecendo que as pessoas sdo as
principais e maior recurso das organizacées. Ele deve ser divulgado aos seus trabalhadores e que constitua, por si s,
uma vantagem competitiva para a empresa. lgualmente deve ser justo da maneira que seja bem aceite e
compreendido pelos trabalhadores (Rosa, 2012; p. 11).
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A meta de 40 entregas diarias, é realizada-por 8 grupos de 3 elementos e um de 4. Sendo assim, 0
grupo de 4 é aquele que é atribuido o maior volume de montagens. Contudo, essa meta em
alguns grupos, embora seja concluida na sua totalidade, em algumas ocasides 0s montadores

reclamam o factor tempo na medida em que vai para além das horas normais de trabalho.

O absentismo, erros de montagem e comportamento inter-pessoal sdo outros critérios que

determinam 0 acesso ao incentivo.

No caso de incumprimento dos critérios de atribuicdo do incentivo, os infractores sao

penalizados com 20% de desconto no valor referente ao incentivo por cada infraccdo cometida.
4.2.1.1. Avaliagdo do desempenho dos montadores no contexto dos critérios

Como foi amplamente referido no presente trabalho, existem critérios de avaliacdo para a
atribuicdo de incentivo na Home Centre Ltd. feita na primeira quinzena do més seguinte apos a

verificagdo do seu cumprimento.

Para o critério de cumprimento diario de metas de montagem pelo grupo de trabalho, a sua
verificacdo é feita com base nas montagens constantes da folha de ordem de servi¢os que

normalmente, sdo destruidos por meio de sorteiro, dos grupos de trabalhos presentes.

Relativamente ao critério de erro de montagem, cabe ao supervisor a competéncia de avaliar o
grau do erro tendo em consideracdo os principios definidos no catalogo orientador do fabricante.
Contudo, quando se verifica que o erro foi causado por falta de observancia das orientacdes

constantes do catalogo, o grupo de trabalho é penalizado em 20% do incentivo global.

O absentismo e assiduidade sdo verificados com base no marcador electrénico instalado no
sector de expedicdo para controlar as entradas e saidas. lgualmente, para a verificacdo deste
critério, faz-se a chamada, todas as manhas, na sec¢do de anuncio do plano diério, sendo nesta

ocasido que se percebe da presenca ou auséncia de determinado colaborador.
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Ao colaborador que cometer falta injustificada é penalizado em 20% em cada infracdo e auséncia
por dispensa autorizada pelo seu superior hierarquico para tratar assuntos do seu interesse, é
deduzido 5%.

Finalmente o critério de comportamento ou relacionamento interpessoal, embora seja raro a sua
aplicacdo devido a ocorréncia ocasional de situacdes de mau comportamento, a sua aplicacao
depende da anotacdo que o controlador chefe faz e apresenta na seccao de distribuicdo de tarefas

diarias ao chefe de expedicdo.

Importa referir que a falta de respeito ao seu superior hierarquico e/ou seu colega é também

penalizado em 20% do seu incentivo.

4.2.2. Satisfacdo com os critérios de atribuigdo de incentivos

Para Dandaro et al., (2013), a motivacao e satisfacdo estdo ligadas a aspectos psicoldgicos e de
atendimento das necessidades de um individuo. Dessa forma para que as pessoas produzam mais
e se sintam realizadas é necessario trabalhar a motivacao e a satisfacdo dentro do seu ambiente

social, profissional e familiar.

Analisadas as respostas dadas pelos entrevistados referentes a satisfacdo resultante do incentivo
atribuido e os respectivos critérios usados, pode-se constatar que eles ndo estdo totalmente

satisfeitos.

A reduzida satisfacdo relativamente aos critérios de atribui¢do do incentivo, como ja se referiu na
apresentacdo dos resultados, esta aliada ao facto de se ter verificado uma reducdo nos tipos de
incentivos e outros beneficios que eram dados com efeito a partir de 2003 até 2014. Os
beneficios e incentivos dados na empresa nesse periodo, eram diversificados e actualmente

somente existe um.

A diminuicdo de incentivos dados causou por um lado a reducdo dos niveis motivacionais nos
trabalhadores do sector de expedicdo e, por outro lado, teme-se a extin¢ao total do Unico ainda
existente.
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A mudanga também se verificou nos critérios usados para a atribui¢cdo dos incentivos. Enquanto
no periodo em alusdo, funcionava o sistema de competicao entre grupos, actualmente todos tém a

mesma probabilidade de obter o incentivo desde que satisfacam os critérios estabelecidos.

Um ponto positivo que se pode destacar neste contexto é o facto de a empresa fazer a
comunicacdo no que tange aos critérios de atribuicdo dos incentivos o que faz com que 0s

trabalhadores deste sector tenham conhecimento dos critérios usados.

Os entrevistados sugerem quanto a infraccao resultante de “erros de montagem”, que se tome em
consideracdo o historial do trabalhador para posteriormente se definir com uma certa equidade e

ponderacdo quanto a graduacgéo da penalizacéo.

O incremento do valor atribuido nos incentivos € um aspecto referido pelos entrevistados pois,
na sua opinido, com aumento dos precos de transportes publicos e alimentacéo, a renda mensal
ndo tem chegado para suprir as suas necessidades basicas, tendo em conta que 0 mesmo valor é
também usado para pagamento de tarifas de transporte publico durante as jornadas laborais no

processo de montagens de um ponto para o outro.

Apesar de varias opinides no que tange a satisfacdo dos critérios de atribuicdo do incentivo, 0s
entrevistados referem que estdo cientes da situacdo econdémica e financeira que o pais atravessa,
da necessidade de existéncia do mesmo como sistema e pré-condicdo de garantia para maior

competitividade no processo produtivo na empresa.
4.2.3. Motivagao no trabalho

Como ja se referiu, a motivacdo é a forca que estimula o interesse do individuo agir de uma
determinada forma e associada a uma determinada necessidade. Cada individuo possui
motivacdes proprias que advém de necessidades distintas. A propésito de motivacdo, Dandaro et
al. (2013, p.30) defende que “com o um mundo cada vez mais competitivo nas empresas séo
exigidos altos niveis de motivacédo, principalmente, porque funcionarios motivados para realizar

o seu trabalho proporcionam melhores resultados™.
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Nesta secgdo de resultados, as respostas obtidas e o ambiente apreendido no local de trabalho
destes entrevistados, nos levou a constatar que o nivel de motivacdo € baixo como consequéncia
a falta de aumento salarial por longo tempo, exiguidade de meios de transporte para o
deslocamento no campo e outros meios basicos de trabalho particularmente em relagdo ao

inadequado tipo de calcado.

A maioria dos entrevistados, isto €, 23 entrevistados que representam 85,7% do total dos 28
(vinte e oito) entrevistados, referem que se sentem motivados pela natureza do trabalho que
fazem. Contudo, 7 entrevistados que representam 14,3% do universo diz se desmotivado pelo
facto de a empresa ndo valorizar o trabalho que desenvolvem com brio profissional, devido falta
de atendimento das suas preocupacfes sociais atempadamente facto que tem cultivado um

espirito de desconfianca entre a direccdo da empresa e os colaboradores deste sector.

Alias, este facto foi observado durante o periodo de recolha de dados, pois, inicialmente os
montadores ndo se disponibilizaram a responder as entrevistas desconfiando ser um mecanismo
que a direccdo da empresa estaria a usar para retirar Unico incentivo ou mesmo organizar a
rescisdo do contrato de trabalho. A situacdo se arrastou por um periodo de um més até que a
direccdo teve que se aproximar junto aos trabalhadores para lhes esclarecer as penumbras que
pairavam no seio dos mesmos 0 que permitiu posteriormente a adesdo, portanto responderem as

entrevistas embora com algumas resisténcias, que, entretanto, foram ultrapassadas.

Esta falta de motivacdo foi analisada pormenorizadamente, através de questdes relacionadas aos
niveis de necessidades propostas por Maslow que, como desenvolvido no referencial teérico,
desenvolveu a ideia de que as necessidades humanas se dispdem numa hierarquia. Essas
necessidades sdo representadas em uma piramide de influéncia no comportamento do homem.
Na base da piramide encontram-se as necessidades primarias e, na parte superior, as

necessidades secundarias.

Comecando a andlise pela necessidade de sobrevivéncia ou fisioldgica, sobretudo no contexto
ligada a vestuario, abrigo e alimento, satisfeitos a partir do salario e o valor recebido do

incentivo, foi possivel constatar que apenas 5 entrevistados que representam 18% do total dos 28
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entrevistados se sentem satisfeitas. Este ponto ndo foi analisado na perspectiva de ambiente de

trabalho, isto porque o trabalho de montadores é feito, principalmente nas casas dos clientes.

Indo para a hierarquia que corresponde as necessidades de seguranca, pode-se constatar que
92,8% do universo de 28 entrevistados, temem o desemprego, um facto ndo s6 constatado a
partir de entrevistas, mas também com base na observacdo directa, pois, nos primeiros dias que
Se marcou presenca no campo para a recolha de dados, ninguém se mostrou aberto e disponivel

para participar da entrevista uma atitude demostrativa de inseguranca.

O terceiro nivel da piramide é referente as necessidades sociais, sendo de destacar que de todas

as necessidades esta é representada pelo relacionamento, amizade e compreenséo entre colegas.

Com o efeito, constatou-se ser menos controversa entre 0s entrevistados considerando a
satisfacdo que reina no ambiente de trabalho entre colegas e, informalmente com o0s seus
familiares. Também todos os entrevistados se sentem satisfeitos com o bom relacionamento que

tém com a chefia de servicos.

Dandaro et al., (2013, p.33) faz a questdo de referir que “as necessidades sociais quando nédo sao
satisfeitas, os individuos podem apresentar problemas de relacionamento e soliddo. Quando

satisfeita, a pessoa torna-se menos preocupada consigo mesma”.

A componente da falta de valorizacdo profissional do sector de montagem pela empresa € um
factor da desmotivagdo na empresa. Na totalidade dos entrevistados ndo se sentem valorizados
nem reconhecidos. No entender dos entrevistados, isso se compreende pelo facto de ndo haver a

politica de facilidades de pagamentos em artigos vendidos na empresa e outros apoios sociais.

Para além disso, nenhum dos entrevistados reconhece ter sido parabenizado algum dia pelo
trabalho que fez/faz apesar de em algum momento ser-lhe imposto pelo trabalho a necessidade
de empreender a sua criatividade criativa para superar certos obstaculos ligados ao trabalho de

montagem em Si.
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Sobre a questdo de elogiar um trabalhador, Hilion (2011, p. 54) lembra que “é importante que os
gestores tenham a nocdo que elogiar um colaborador por um comportamento desejado, ira
motiva-lo a manter essa conduta. E intrinseco do ser humano a necessidade de reconhecimento

do seu valor”.

A satisfacdo dessas necessidades proporciona sentimentos de autoconfianca, valor, poder,
capacidade e utilidade. Alcancada a aceitacao, o individuo procura um status especial no grupo,
dai que o colaborador quer ser admirado e reconhecido social e profissionalmente (Dandaro et
al., 2013, p. 33).

Finalmente, analisa-se as necessidades de auto-realizacdo. O Gltimo patamar da piramide, refere-
se as necessidades mais elaboradas, quando o individuo comeca a testar o seu préprio potencial e
capacidades, almejando actividades profissionais mais desafiadoras e significativas, para fazer

uso da criatividade em busca da auto-realizacdo e satisfacdo pessoal (Idem).

Para este grupo de necessidades, foi dificil medir o grau de necessidades a medida que muitos
dos entrevistados mencionaram que a empresa ndo necessita das competéncias especificas que
adquiriram sendo as ligadas a montagem embora reconhecam que sdo desafiados em alguns

casos a usar da sua experiéncia para resolver certas situagoes.

Ainda no ambito de analise das necessidades segundo a piramide de Maslow, como ultima
pergunta, foi solicitado a cada entrevistado uma auto- classificacdo considerando os intervalos de
1 a5 sendo a nota n° 1 a mais importante e a n° 5 a menos importante necessidade

comparativamente as antecedentes.

Como pode se observar na tabela 2 e grafico 1, com os dados ja tabulados e classificados para
uma melhor anélise dos resultados, pode-se constatar que a necessidade fisioldgica esta em
primeiro lugar como mais importante. Segue-se a seguranca, depois a auto-estima, em quarto

lugar esta a social e em quinto lugar a necessidade de auto-realizacao.
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Tabela 2: Grau de importancia de cada necessidade

Necessidades

Grau de Importéncia

1° 20 30 40 5o
Fisioldgica 18 5 3 2 --
Seguranca 5 14 2 5 2
Social -- 5 3 9 11
Auto-estima 3 9 11 4 1
Auto-realizacéo 1 3 2 6 16

Fonte: Dados da pesquisa

Gréfico 1: Grau de importancia de cada necessidade, segundo os entrevistados

1° 2°

4°

Grau de Importincia

th

B Fisiologica
B Seguranca

= Soctal

B Auto-Estima

= Auto-
Realizacao

Fonte: Dados da pesquisa
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Assim, fazendo uma comparagdo com a Piramide de Maslow, nota-se a mudanca de posi¢cdo em
relacdo a auto-estima que passa a ocupar a terceira posi¢do substituida a necessidade social que

passa para a quarta posi¢cdo, como se pode observar nas figuras 5 e 6 respectivamente.

Necessidades de

Auto-Realizacdo

/ Necessidades de seguranca \
/ Necessidades fisiologicas \

Figura 6: Pirdmide de Maslow

Fonte: Adaptado do Chiavenato (2004)

Necessidades de

Anto-Realizacio

Necessidades

sociais

(/
q

Necessidades de estima

Necessidades de segnranca

Necessidades fisiologicas

Figura 7: Pirdmide de grau de importancia de necessidades dos montadores da Home Center

Fonte: Elaborado pelo autor
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O que justifica o cenéario da piramide pode ser o facto de as necessidades sociais que estdo
ligadas a relacionamento com colegas, amizade e compreensdo estarem ja satisfeitas pois, como
foi referido anteriormente, € a necessidade que é menos controversa entre 0s entrevistados na

medida em que todos sentem-se satisfeitos pelo bom ambiente reinante entre colegas.

Relativamente as restantes posi¢cdes de necessidades avancadas na piramide de Maslow, sdo as

mesmas identificadas na piramide dos montadores da Home Centre.

Terminada a analise, segundo a hierarquia de Maslow, por forma a relacionar o que outras
teorias de motivacdo sugerem, questionou-se aos entrevistados quanto a definicdo de metas e
equidade. Assim, no que se refere a fixacdo dos objectivos, os entrevistados foram unanimes em
afirmar que o seu trabalho, sobretudo para a atribuicdo do incentivo, esta dependente do
cumprimento de metas especificas que sdo definidas para cada grupo de trabalho. Contudo,

referem que nem sempre participam na sua definicao.
Hilion (2011; p. 25), lembra que

Um factor importante nesta teoria, € a participacdo na fixacdo de objectivo, entre o
trabalhador e o empregador. Este é (til, pois reduz a resisténcia para aceitar objectivos
dificeis e aumenta aceitagdo do objectivo, visto o trabalhador estar envolvido, e em
concordancia, na defini¢do do objectivo a atingir.

Finalmente, quanto a Teoria de Equidade proposta por Adams, 0s entrevistados novamente
foram unénimes em afirmar que existe igualdade no valor recebido nos incentivos podendo
apenas variar segundo a antiguidade na empresa e a categoria, mas quanto a dimensdo do

trabalho feito, é igual.

A Teoria de Equidade de Adams, preconiza que as recompensas devem ser proporcionais ao
esforco e iguais para todos. Portanto, se duas pessoas realizam o mesmo esforgo, a recompensa

deve ser igual para ambas (Hilion, 2011, p. 21).
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CAPITULO V
5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1. Conclustes

Este estudo tinha como propdsito, analisar a influéncia que os critérios de atribuicdo de
incentivos na motivacdo dos montadores do sector de Expedicdo da Home Center, em Maputo.
No primeiro e segundo objectivos especificos pretendeu-se identificar os critérios que a empresa
usa para a atribuicéo dos incentivos bem como avaliar o grau da satisfacdo dos montadores face a

esses critérios.

Recorda-se que a questdo de pesquisa, definida no contexto do problema de pesquisa foi qual é a
influéncia dos critérios de atribuicdo de incentivos laborais na motivacdo dos montadores do

sector de Expedicdo da Home Center.

Relativamente a esta questdo pode se constatar apesar de haver consenso sobre a necessidade da
sua existéncia, os mesmos ndo sdo de total agrado aos montadores do sector de expedicédo e por

conseguinte ndo sdo estimulantes ao trabalho que fazem.

Quanto aos objectivos da pesquisa, foram alcancados na medida em que se identificou os
critérios usados na instituicdo para a atribuicdo do incentivo e igualmente foi possivel perceber o
grau satisfacdo dos montadores do sector de expedicdo quanto aos critérios de atribuicdo de

incentivos.

Considerando as variaveis eleitas para o desenvolvimento do estudo de campo, mormente as

entrevistas realizadas a 28 colaboradores da instituicdo, apresenta-se as conclusdes do estudo.

Relativamente aos critérios constatou-se a existéncia de um quadro usado na empresa para a
atribuicdo do Unico incentivo existente, atribuido na primeira quinzena de cada més,
nomeadamente o cumprimento de metas, erros de montagem, absentismo e comportamento

interpessoal. Apesar de os critérios serem do conhecimento dos trabalhadores do sector, néo
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existe consenso no seio dos mesmos em relacdo a sua satisfacdo relativamente ao critério de erro
de montagem pois, independentemente das circunstancias que ditam o sucedido e da situacdo
histdrica do trabalhador que o cometeu a infraccao, os entrevistados conferem que a penalizacao

sempre é accionada.

Quanto ao critério de cumprimento das metas, conclui-se que 0 seu cumprimento na integra
acontece porque determina o acesso total do valor estipulado como incentivo ja que, o erro de

montagem, a sua ocorréncia é ocasional e 0 mesmo acontece em relacéo as faltas.

Contudo, existe uma percepcdo no seio dos trabalhadores deste sector que os critérios usados sdo
necessarios para gque se garanta o cumprimento integral dos objectivos que a empresa almeja
alcancar bem como a satisfacdo dos clientes através de entregas e montagens de mobiliarios no

tempo definido para o efeito.

No que concerne a motivacdo dos montadores do sector de Expedicédo, a conclusdo que se tira é
de que os mesmos ndo se sentem integralmente motivados devido a falta de aumento salarial por
longo tempo, a exiguidade de meios de transporte para o deslocamento ao campo e outros meios

bésicos de trabalho.

Com a andlise feita, a partir das necessidades que sdo propostas por Maslow na sua piramide de
hierarquias, foi possivel concluir que as necessidades sociais sdo as satisfeitas no seio dos
montadores do sector de expedi¢cdo na empresa Home Center, embora ndo sejam as mais
importantes para eles pois tal como propde Maslow as necessidades fisioldgicas continuam a
serem de base e ainda néo estéo satisfeitas.

Se por um lado as necessidades sociais estdo satisfeitas, as necessidades de auto-estima,
representadas pela valorizacdo e reconhecimento, sdo as mais carentes ao nivel do sector de
expedicdo para os montadores, razdo pela qual sdo apontadas pelos entrevistados como factores

de desmotivacgéo.

Um facto interessante que se constatou ligado as necessidades, € a mudanca de posicOes entre
necessidades de autoestima e sociais passando a autoestima de quarto lugar na logica da piramide

51



de Maslow para terceiro lugar na logica da piramide dos montadores da Home Center e a

necessidade social € retirada da terceira e passa para a quarta posicao.

A razdo da mudanca das posi¢Oes, pode ser o facto de as necessidades sociais que estdo ligadas a
relacionamento com colegas, amizade e compreensdo estarem ja satisfeitas e as necessidades de
autoestima serem as mais carentes, sendo as terceiras mais importantes para os montadores do

sector de Expedicdo da empresa Home Center depois das fisiologicas e de seguranca.

A principal conclusdo que se tira apds a realizacdo da pesquisa é de que na Home Center,
particularmente no sector de expedicdo e para 0s montadores, os critérios de atribuicdo de
incentivos influenciam para a motivacdo embora para uma analise completa (ja que o incentivo
nesta empresa € um e Unico e ndo ha outros beneficios tais como alimentacdo subsidiada,
transporte e prémios) seja necessario contemplar outros tipos de recompensas intrinsecas e
extrinsecas enquadrados no sistema de recompensas tal é o caso do salario fixo, mas também
outras recompensas menos Visiveis como garantia de seguranga no emprego e as formas de

reconhecimento.
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5.2. Recomendaces

Por forma a salvaguardar o bom ambiente na empresa e garantir uma motivacdo elevada dos
trabalhadores de montagem, a partir das constatagdes aferidas e auxiliando-se no que diz a

literatura atinente a matéria de motivacao no contexto das organizagdes, recomenda-se:

< A necessidade de se introduzir um sistema de contacto directo e regular entre a direc¢édo
méaxima da empresa e 0s montadores na medida em que poderdo se sentir acarinhados e
dessa forma valorizados como parte importante no processo produtivo da empresa;
< Que se constitua uma equipa de avaliacdo de casos de erros de montagens para com
justica e equidade possa se determinar o nivel de penalizacéo justo que o infractor devera
estar sujeito tendo em conta o grau do erro e a sua causa;
< Que se melhore as condi¢fes de trabalho no que diz respeito ao transporte para o
deslocamento no campo entre casas dos clientes e o uniforme com maior destaque a botas
e que no processo de sua aquisicdo sugere-se a necessidade de uma prévia consulta para
se evitar o desconforto.
< Que se pondere o aumento do valor do incentivo desempenho actualmente atribuido ou
(re) introducéo de outros incentivos tendo em consideracao:
ii. A antiguidade do trabalhador na empresa;
iii. O facto de ndo haver o aumento salarial a um tempo relativamente longo;
iiii. O bom desempenho demonstrado pelo trabalhador e;
ivi. O cumprimento dos objectivos estabelecidos.
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7.APENDICES

APENDICE | - GUIAO DA ENTREVISTA

Este guido de entrevista tem como objectivo recolher informacdo para a realizacdo de um
trabalho de Mestrado na area de Gestdo de Recursos Humanos com o tema “Atribuicdo de
incentivos laborais, como factor motivacional: O caso dos montadores do sector de expedicdo

da Home Center”.

Os dados fornecidos sdo absolutamente confidenciais e anénimos e serdo exclusivamente

utilizados para fins de investigacéo cientifica.

Agradece-se a sua contribuicao

DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

a) Idade:
b)  Estado civil:

c) Lugar de residéncia:

d)  Nivel de escolaridade:

e)  Anode ingresso na empresa: _ / /
CRITERIOS DE ATRIBUICAO DE INCENTIVOS

1. A Home Center atribui incentivos aos seus colaboradores, nomeadamente do sector de
montagem/expedicdo? Qué tipo de incentivos a empresa atribui?

2. Quais os critérios que sdo usados para a atribui¢do desses incentivos (Exemplo: metas do
trabalho, faltas, quebra de um bem)?

3. No caso de ndo cumprimento dos critérios, 0 qué que acontece?

4. A direccdo tem explicado sobre os critérios que usa para a atribuicdo dos incentivos? Se

sim, refira-se ao facto.
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5. Acha que ao longo do tempo os critérios de atribuicdo dos incentivos, mudaram?
Desenvolva.
6. Na sua opinido, o qué devia ser considerado, mas ndo se observa na atribuicdo de

incentivos?
SATISFAC;AO COM OS CRITERIOS DE ATRIBUIQAO DE INCENTIVOS

1. Qual é a sua opinido sobre os incentivos atribuidos? Esta satisfeito?
2. Qual as razoes de sua satisfacdo ou insatisfacéo?
3. Sente que os critérios usados para a atribuicdo de incentivos sd@o adequados ou justos?

Porqué?
MOTIVACAO NO TRABALHO

1. Sente-se motivado para trabalhar? Porqué?
2. Acha que o seu trabalho estimula a trabalhar mais? Porqué?
3. Sente que as condicOes do local de trabalho, a temperatura, 0s equipamentos que usam,
séo as adequadas para que se sinta confortavel? Desenvolva.
4. Sente que o tipo de chefia e os objectivos da empresa sdo as adequadas para que se sinta
confortavel? Porqué?
5. O qué que Ihe motiva no seu trabalho?
a) As condicdes de trabalho |:|
b) O salario que é dado |:|
c) A seguranca e proteccdo quanto as doencas, desemprego |:|
d) O relacionamento com colegas, a amizade, a compreensao |:|
e) O amor-proprio, a confianca, a admiracao pelos outros I:I
f) A oportunidade de usar no méaximo as suas capacidades, auto-satisfacao |:|
g) As condicdes de trabalho em si? |:|
6. Num intervalo de 1 a 5, diga 0 que é mais importante para vocé:

a. Salario |:|

b. Proteccdo contra no perigo na empresa (desemprego, doencas) |:|
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10.
11.
12.
13.

c. Amizade com colegas |:|

d. Reconhecimento na empresa |:|

e. Ter oportunidades de mostrar tudo o que sabe |:|
Na sua opinido, os incentivos que sdo dados sdo proporcionais ao trabalho? S&o iguais
para todos? Porqué?
A empresa define metas que deve alcancar? Participa na definicdo dessas metas? Fale
sobre 0 assunto.
Sente que 0 seu emprego € estavel? Teme o desemprego? Porqué?
Considera que existe um bom relacionamento entre colegas? E com as chefias?
Considera que o seu trabalho é reconhecido e valorizado? Porqué?
O seu conhecimento € aproveitado adequadamente no seu trabalho? Porqué

O que Ihe faz n&o se sentir motivado no seu trabalho? Porqué?
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