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Resumo:

Esta dissertacao procura investigar quais os factores motivacionais que influenciam
a empresa “VFR”- Mocambique. De acordo com Pinder (1998, p. 23), a motivacao para
o trabalho “é um conjunto de forgas energéticas que tem origem quer no individuo quer
fora dele e que moldam o comportamento de trabalho determinando a sua forma,
intensidade e durag@o”. Assim sendo, as teorias motivacionais intervém na percepcao dos
factores envolvidos na accao do individuo. De modo atingir o objectivo desta pesquisa
foi aplicado um questionério elaborado por Ferreira et al., (2006), de escala Multi-
Motivacional que visa identificar factores motivacionais relacionados com o trabalho
sendo eles quatro: motivacdo para a organizacdo do trabalho (teoria de Hackman e
Oldham); motivacao de realizacdo e poder (teoria David McClelland); motivacao para o
desempenho (teoria Locke e Latham) e motivacdo para o envolvimento (teoria de Allen
e Meyer). Para a analise de dados recolhidos da pesquisa de campo foram utilizadas
técnicas de estatistica descritiva como: média, desvio padrdo, percentual. Para analises
mais especificas realizaram-se teste t e ANOVA de forma a compreender os factores da
motivacao e as variaveis sociodemograficas. Conforme os resultados apresentados 0s
factores motivacionais que influenciam os trabalhadores da empresa “VFR”-
Mocambique sdo: o factor de realizacdo e poder (M = 3,91), factor de organizagdo do
trabalho (M = 3,60), factor de envolvimento (M = 3,57) e por ultimo o factor de
desempenho (M = 3,44). Na correlacdo dos factores motivacionais e os dados
sociodemogréaficos demonstram que ndo ha evidéncias de diferenca estatisticamente
significativas entre homens e mulheres, pois os valores p-values sdo todos superiores a
0,05.

Palavras-chave: Motivag&o, factores motivacionais, gestao de pessoas, “VFR”-
Mogambique



Abstract:

This dissertation seeks to investigate which motivational factors influence the
Company “VFR” — Mogambique. According to Pinder (1998,p. 23), the motivation for
work “is a set of energy forces that originate stems from both the individual and outside
it and that shape work behavior by determining it’s from, intensity and duration’.
Therefore, motivational theories intervene in the perception of the factors involved in the
action of the individual. In order to achieve the objective of this research, a questionnaire
elaborated by Ferreira et al., (2006), multi-motivational scale that aims to identify
motivational factors related to work, which are four: motivation for the organization of
work (Hackman and Oldham theory); motivation of achievement and power (David
McClelland theory); motivation for performance (Locke and Latham theory) and
motivation for involvement (Allen and Meyer theory). For the analysis of data collected
from the field research, descriptive statistical techniques were used such as: mean,
standard deviation, percentage. Descriptive statistics techniques were used for the
analysis of data collected from the field research: mean, standard deviation, percentage.
For more specific analyses, t-test and ANOVA were performed in order to understand the
factors of motivation and sociodemographic variables. According to the results
presented, the motivational factors that influence the company’s employees “VFR” —
Mocambique are: the factor of achievement and power (M = 3,91), work organization
factor (M = 3,60), involvement factor (M = 3,57) and finally the performance factor (M
= 3,44). In the correlation of motivational factors and sociodemographic data show that
there is no evidence of statistically significant difference between men and women,

because the p- values are all greater than 0,05.

Key words: Motivation, motivational factors, people management, “VFR”-

Mocambique.
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Capitulo I- INTRODUCAO

Para Chiavenato (2005) a motivacéo ¢ o efeito ou ac¢do de motivar, é a criacdo de
motivos, causas, razdes e sentidos para que um individuo seja mais feliz e efectivo nas
suas relagcdes. Montana (1999) refere que a motivacdo € o modo que desperta no individuo

para que este tome decisdes que irdo ocupar uma necessidade ou um objectivo desejado.

Embora existam diversas investigacOes e de ser um tema da actualidade que esta
cada vez mais explorado, a motivacao no trabalho continua a ser um grande desafio para
as organizagcOes, porque a motivacdo tém um papel fundamental no aumento e
diminuicdo, assim como a quantidade e qualidade dos produtos e servicos oferecidos por
elas, e também porque cada organizacdo mostra a sua peculiaridade diferenciando-se das

outras.

Os profissionais e as organizacdes estdo cada vez mais exigentes, no que diz
respeito aos seus objectivos e interesses. As organizacdes desejam mais rendimento e 0s
profissionais anseiam maiores beneficios. O grande diferencial das organizagdes condiz
ao capital humano, podendo o mesmo ser visto como o principal recurso da organizagéo
(Reeve, 2012).

Com a tendéncia da globalizacdo e competitividade do mercado as empresas foram
obrigadas a adoptar uma nova visdo, visto que a motivacao eleva o alcance dos objectivos
da empresa, aumentando a lucratividade. E preciso entender como os trabalhadores se
motivam, quais 0S mecanismos que geram motivacdo para que seja aplicado dentro da

empresa.

Identificar quais os factores motivacionais que influenciam os trabalhadores da
empresa “VFR”- Mocambique, € o principal objectivo deste trabalho de investigacao.
Esta empresa esta localizada em Maputo, a escolha da mesma incide devido ao facto de
nunca ter havido qualquer avaliacdo desta dimensdo, por considerar relevante este tema,
ter a oportunidade de poder trabalhar nela e contribuir para aumentar os niveis de

desempenho da empresa.

O presente estudo tem como relevante tedrico contribuir para 0 conhecimento de

quais sdo os factores que provocam a motivacdo dos trabalhadores da “VFR” —



Mocambique, por um lado, e por outro lado, tem a relevante préatica, esclarecer os
dirigentes de quais sdo as accOes e politicas que contribuem para conceder mais
motivacao aos seus trabalhadores.

1.1. Problematica e Pergunta de Partida

De acordo com Tamayo (2003), existe uma dindmica entre o trabalhador e a
organizacdo que € fundamental para obtencdo dos objectivos tanto do trabalhador como
da organizacdo, sendo que esta dinamica é definida pelas condi¢cbes do proprio

trabalhador, as suas necessidades e pela organizacéo.

Segundo Chiavenato (1992), o desempenho estd associado as habilidades
individuais da motivacdo para desempenhar uma determinada tarefa. Sendo uma
abordagem na qual os trabalhadores, na préatica das suas actividades, obtém os objectivos

organizacionais delineados.

Para entender o comportamento dos individuos é indispensével conhecer as
motivacdes de cada um. A motivacdo de um individuo é o suporte para alcancar 0s
objectivos, alternando de individuo para individuo. De acordo com Across (2005), um
trabalhador produtivo e motivado é aquele que esta no local certo, ou seja, ocupa uma
posicdo apta de mostrar as suas potencialidades, como tal capaz de lhe proporcionar

reconhecimento credivel que salve o seu valor.

O Estudo de Caso incide sobre a empresa “VFR” — Mogambique, que trabalha no
sector de manutencéo de edificios em varias provincias de Mocambique. A empresa ndo
possui qualquer tipo de levantamento em relacdo a avaliacdo da motivacdo dos

trabalhadores, é importante compreender se estdo motivados ou nao.

A partir do problema de estudo foi delineada a pergunta de partida que dirige esta

investigacdo: Os trabalhadores da empresa “VFR” — Mocambique, estdo motivados?



1.2. Objetivo Geral e especifico

Para este estudo foram definidos obcjetivos gerais e especificos. O objectivo geral
consiste em identificar quais os factores motivacionais que influenciam os trabalhadores

da empresa “VFR” — Mogambique.

Os objectivos especificos sdo:

a) Apresentar e discutir com base na literatura a importancia da motivacdo para o
desempenho da forca de trabalho na organizacgéo;

b) Analisar os factores de motivacdo (organizacdo do trabalho, desempenho,
realizacdo/poder e envolvimento) dos trabalhadores da empresa “VFR”-
Mocambique;

c) Propor ac¢des de melhoria na area de gestdo da motivacdo com base na revisdo de
literatura efetuada e os resultados apurados no Estudo de Caso.

1.3. Justificativa

Chiavenato, (2004), aponta trés aspectos fundamentais para a gestdo de pessoa: (i)
os individuos como seres humanos e ndo como meios da organizacao; (ii) os individuos
como activadores eficientes de meios organizacionais capazes de proporcionar uma
constante dinamizacdo e de renovar a organizacao; (iii) os individuos como parceiros da
organizacéo, vistos e comprometidos como parte componente e principal nas tomadas de

decisao.

Segundo Luz, (1996), a gestdo de pessoas procura atingir a motivacao e satisfagéo
dos trabalhadores e que, acima de tudo, os trabalhadores precisam de receber de acordo

com os valores que a organizacdo representa.

Para Tachizawa, Ferreira, & Fortuna, (2006), a gestdo geral da empresa é expandida
pelos individuos cujos conhecimentos, comportamentos e atitudes sdo condi¢des de

desempenho que atingem o trabalho como um todo.

O interesse pessoal para a escolha deste tema, cinge-se exactamente em identificar
quais os factores motivacionais que influenciam os trabalhadores da empresa “VFR”-
Mocambique, por um lado, e por outro, sendo a “VFR”-Mocambique uma empresa

privada, e sendo a auséncia de levantamento sobre motivagéo dos seus trabalhadores,
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surgiu a curiosidade de fazer este estudo, como forma de se provar que de facto os

trabalhadores estdo motivados.

Este tema estudado a motivacdo no trabalho, é de grande relevancia nas
organizagOes, pois de uma forma ou de outra modifica a vivéncia dos trabalhadores,
influenciando na produtividade. A motivagcdo do trabalhador pode ndo ser detetada,
devido ao facto de comportamento humano ser resultado de necessidades em que algumas
situacOes podem ser desconhecidas pelo proprio. A empresa precisa de prestar atencéo a
essas necessidades, porque a partir delas podera desenvolver estratégias para maximizar

a motivagao dos seus trabalhadores.



Capitulo 11- REVISAO DA LITERATURA

2.1. Motivacao

A palavra motivagdo deriva do verbo latino movere que significa mover-se
(Pintrich, 2003). A expressdo demonstra uma forca, uma energia e um estado de despertar
do organismo, que impulsiona o individuo de alguma coisa. As teorias da motivagédo
procuram atingir trés aspectos essenciais: a direc¢cdo, a energia e o comportamento. De
acordo com Kondo (1994), a motivacao € um estimulo adoptado a escolha por parte dos
individuos para fazer trabalho. No dia-a-dia a motivacdo esta presente, pois € essencial

para comecar, permanecer ou terminar qualquer ac¢édo (Fontaine, 2005).

Importa salientar que o estudo da motivacdo surge no dominio das organizacdes, e
que estas sofrem constantes mudancas. Segundo Brunelli (2008), a motivacdo € uma parte
elementar do processo de dirigir com eficacia as organizacdes, de tal forma que os
estudiosos tém realcado a motivacdo como requisito fundamental e indispensavel para
conseguir os objectivos previstos pelas organizacbes. E vista com destaque pelas
organizagbes como sendo uma propensdo para a accdo originada a partir de uma

necessidade e o acto de satisfazer esta necessidade.

2.2. Motivacao no trabalho

De acordo com Pinder (1998, p.23), a motivacdo no trabalho é um conjunto de
forcas energéticas que tem origem quer no individuo quer fora dele e que moldam o

comportamento de trabalho, determinando a sua direccao, forga, duracao e intensidade.

Chiavenato (2005) auxilia que a motivacdo € a influéncia interna, que surge de uma
necessidade, estimulando (via eletroquimica) o suporte nervoso, originando um estado de
energia que impulsiona o organismo ao exercicio, comecando, orientando e sustentando

a accdo até que algum objectivo seja conseguido.

A motivacdo advem de factores intrinsecos (internos) e factores extrinsecos
(externos), onde ha um contraste entre a motivagao interna e a pressao exterior (Ryan &
Deci,1985). Para Fachada (2012), os individuos motivados intrinsecamente actuam na

actividade por interesse proprio, porque é verdadeiramente prazeroso, visando a auto-



realizacdo e sem prever incentivos ou prémios por outro lado. Ja os extrinsecamente

motivados actuam por motivos externos e por prémios (Wiseman & Hunt, 2014).

Segundo Casado (2002), as estratégias de motivacdo precisam ser colocadas em
pratica para a organizacao conseguir motivar e afiliar os seus trabalhadores. Pois hd uma
distincdo da percepcdo do conceito de motivacdo e 0 que se aguarda dela na pratica,
observando gue a compreensao tedrica sobre motivacao estd muito longinqua daquela que
é usada nas organizacdes. O empenho de um individuo precisa bastantes vezes de algo
que o influencie para uma emog¢do de motivacdo ao executar tarefas habituais. Assim, é
importante que uma organizagao encontre sempre novas formas de motivar os seus
trabalhadores para conseguir uma excelente performance nos negocios e

consequentemente vantagem competitiva.

2.3. Relacao entre motivacao e satisfacao

Relacionando a motivacéo e a satisfacdo no trabalho é de salientar que estes dois
conceitos sdo essenciais na vida dos trabalhadores, porque constituem o principal
motivo para trabalhar, visto que os trabalhadores trabalham com o objectivo de

satisfazer as suas necessidades (Netke, 2013).

Assim, ressalta a motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores serem essenciais, a
medida que estes factores podem ser a chave para sair de uma situacdo de recessao

econdmica, como consequéncia garantido um futuro benéfico (Pouchova, 2011).

De acordo com Asproni (2004), a motivacdo é importante para a qualidade e
produtividade. Assim, é essencial adequar os procedimentos as necessidades dos
individuos envolvidos. Embora a motivacdo no trabalho contribuia para uma melhor

eficiéncia do trabalho em grupo.

Pina e Cunha (2007), vém constatar no que diz respeito a medicdo do desempenho
e dos resultados obtidos, que a motivacao detém um superior impacto do que a satisfacao,
0 que leva acreditar que um individuo consiga estar motivado para o trabalho sem sentir-
se necessariamente satisfeito. Porém, ha diversos tipos de combinaces entre satisfacdo e
motivagdo, como se observa na tabela 1, permitindo concluir que o individuo pode estar:
(I) motivado e satisfeito, (I1) satisfeito e desmotivado, (I11) motivado e insatisfeito e (V)

desmotivado e insatisfeito.



Tabela 1- Relagéo entre motivacao e satisfagéo

Satisfeito Insatisfeito
Motivado I 1l

Desmotivado ] v
Fonte: Pina e Cunha, etal. p. 179

Pode aferir-se que a motivacdo e satisfacdo no trabalho respondem e
complementam-se nas diferentes variaveis organizacionais, tais como as condicfes de
trabalho e a produtividade. Também, € visto que a motivacdo no trabalho contribui para
uma melhor satisfacdo no trabalho (Ayub & Rafif, 2011), deste modo, a motivacao €
considerada um dos principais determinantes da satisfacdo (Sledge, 2008), ou seja, quanto

maior for a motivacao no trabalho maior sera a satisfacao.

2.4. Tipos de motivacdo: motivacdo intrinseca e motivagao extrinseca

2.4.1. Motivacéo intrinseca

Para Amabile (1993), citado por Lira & Silva (2015), os individuos s&o motivados
intrinsecamente quando procuram interesse num desafio individual ou numa satisfagdo

no trabalho.

Segundo Deci (1971), citado por Lira & Silva (2015), afirma que as praticas
motivadas intrinsecamente sdo aquelas em que ndo ha uma recompensa concreta para
além da pratica em si, levando-o a perceber que a motivacgdo intrinseca esta relacionada
com a execucdo individual. Assim, os individuos motivados intrinsecamente, concedem
0S seus comportamentos a necessidades intrinsecas, aplicando-o para conseguir

recompensas que saciem essas necessidades internas.

De acordo com Cameron e Pierce (2006), citado por Lira & Silva, (2015), explicam
que as recompensas intrinsecas sdo aquelas em que nao esta presente algo concreto que
estabelece as atitudes acolhidas pelo trabalhador, ou seja, quando ndo existe uma
recompensa clara. Dando exemplos de recompensas intrinsecas: 0 sentimento de auto
realizacéo, o crescimento profissional, a autoestima, atividades desafiantes, a satisfacao
de participar em discussdes ou tomadas de decisdes importantes, evolucdo das

capacidades de aptiddes e a pratica.



2.4.2. Motivagao extrinseca

Amabile (1993), citado por Lira & Silva (2015), os individuos sdo motivados
extrinsecamente quando se empenham no trabalho, com objectivo de conseguirem

alcancar o que esté para além do trabalho.

Segundo Cameron e Pierce (2006), citado por Lira & Silva (2015), as recompensas
extrinsecas desencadeiam atitudes que sdo reconhecidas e dotadas por um meio
circundante, exemplo: prémios, remuneracdes, promogdes, recompensas, etc. Assim este
tipo de recompensas provocam motivacdo extrinseca, oferecendo satisfacao,
independentemente do cargo em si, sendo controladas pelos superiores hierarquicos e/ou
colegas de trabalho e ndo pelo préprio trabalhador.

2.5. Ciclo Motivacional

Chiavenato (1998) afirma que a motivacdo humana é um método ciclico, apesar do
comportamento ser um sistema continuo na resolucéo da satisfacdo de necessidades e dos

problemas, conforme véo aparecendo.

Para o autor, a defini¢do do ciclo motivacional é quando surge o aparecimento de
uma necessidade, ou seja, um estimulo que provoca um comportamento, partindo da
condigdo de equilibrio do individuo tendo como consequéncia a insatisfacdo e a tenséo.
A partir dessa condigdo, o individuo executa uma accéo definida de maneira a acabar com
a insatisfacdo ressentida. Se essa ac¢do tiver um efeito positivo, o individuo consegue
alcancar a satisfacdo da necessidade, atingindo de novo a condi¢do de equilibrio
(Chiavenato,1998). A figura 1, exibe as etapas do ciclo da motivacional, envolvendo a
satisfacdo da necessidade:

Equilibrio
interno

Estimulo ou
incentivo

—»| Necessidade

—»

Tensdo

Comportamento
Ou accdo

—»>

Satisfacéo

A

Figura 1- Etapas do ciclo motivacional

Fonte: Chiavenato (2008, p.65)

De acordo com Chiavenato (1998), o ciclo motivacional resume-se numa

continuagdo de acontecimentos que comegam com o aparecimento de uma necessidade e




acaba com a devida satisfacdo e, consequentemente, volta a condicdo de equilibrio inicial.
Deste modo compreende-se que os individuos motivados sdo pessoas que estdo em estado
de tensdo, para reduzir essa tensdo utilizam forcas capazes de levarem a satisfacdo da

necessidade originada.

Segundo (Ferreira, Neves & Caetano, 2001) a necessidade em causa nem sempre é
possivel satisfazer. As vezes, pode ndo surgir efeito, surtindo a compensacdo ou
frustracdo (Figura 2). Quando ha frustracdo, esta aparece devido a tensdo causada pela

necessidade que se depara com um obstaculo ou uma barreira para a sua satisfacéo.

(Chiavenato,1998), menciona que a compensacao resulta quando a satisfacdo de

uma outra necessidade anula ou minimiza uma necessidade que ndo é satisfeita.

Barreira Frustragao
Egumbrlo E.St'mUI.O OUl » Necessidade >  Tensdo
interno incentivo Bl
comportamento| Compensacéo
derivativo

Figura 2- Ciclo motivacional (frustracdo e compensacao)
Fonte: Chiavenato (2008, p.66)

2.6. A motivacéo no trabalho e a sua importancia nas organizagdes

As explicacdes sobre o tema da motivacdo apontam que as necessidades humanas
sdo fundamentais para que os individuos estejam motivados. De acordo com Heller
(2001), no passado havia uma crenga para motivar, sendo necessario embutir motivacéo
nos individuos. Actualmente cada ser humano atinge as suas préprias motivacdes. Para
Bergamini (1990), o comportamento motivado nao € inesperavel do individuo, ou seja,

ele depende dos factores extrinsecos e da sua vontade.

Conforme Fiorelli (2009), quando os individuos ficam motivados, tornam-se mais
favoraveis, agindo com melhor satisfacdo e procuram criar resultados estipulados ou
acima do pretendido. Chiavenato (1999), € da mesma Optica e entende que um trabalhador
motivado tem melhor competéncia para cumprir as suas funcdes na organizacdo. Deste
modo a organizacdo precisa de utilizar estratégias que equilibrem a motivacdao e satisfagdo

do trabalhador.



A motivacgdo no trabalho ¢ a afiliacdo de comportamento e retid6es que estimulam
as atitudes de um trabalhador. Esta influéncia directamente a vontade, a disposi¢éo e o
envolvimento do individuo com a sua funcdo. Para uma organizacdo ser melhor, os
individuos tém de ser vistos de forma importante, pois cada um deles desempenha
actividades e executa funcdes distintas umas das outras. Assim sendo € relevante associar
amotivagéo no trabalho com a Gestéo de Pessoas (GP), que Chiavenato (2010) considera-
a como funcdo na qual determina a colaboracdo dos individuos presentes numa
organizacdo com o intuito de alcancar objectivos, sendo eles individuais ou

organizacionais.

Na area de Recursos Humanos (RH), parte dedicada na evolucdo da organizacao
compreende essa necessidade, precisa de investigar estratégias que levem a uma melhor
GP, portanto a motivagédo no trabalho, por um lado necessita de comecar no trabalhador,
por outro necessita ser incentivada e fomentada pela organizagdo. Conforme Vergara
(2012), a organizacdo é o local onde os individuos estdo maioritariamente grande parte
do seu tempo, dai a GP ser de extrema importancia. E importante que as organizagoes

preocupem-se com os trabalhadores e com a infraestrutura que esta dé ao trabalhador.

A motivacdo organizacional estd associada a um grupo de factores em que a
empresa deve oferecer aos seus trabalhadores mantendo-os motivados e aliciados na
procura de boas recompensas. Nevid (2013), exprime os “porqués” do comportamento.
Na circunstancia profissional, esta revela importancia, trabalhando como um estimulo
continuo que melhora o desempenho dos trabalhadores, incentivando-os a gerar
capacidades para um trabalho melhor (Sekhar, Patwardhan & Singh, 2013), e a0 mesmo
tempo contribuiu para o desenvolvimento, sobrevivéncia e crescimento da propria

organizacdo da qual pertencem (Smith, 1994).

E necessario que a motivacgdo permaneca alinhada com objectivos organizacionais
de maneira a direccionarem o futuro da organizacdo. Conforme (Christy, 2006) a
motivacdo estd associada aos objectivos futuros, sendo esta o impulsionador que se

movimenta em direc¢do do que se quer.

A motivagéo dos trabalhadores tornou-se num aspecto essencial para o sucesso e a
sobrevivéncia da organizagdo, tal como, num desafio que é aplicado aos gestores em todas

as circunstancias e momentos. Os trabalhadores sdo motivados pela qualidade da sua
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execucdo no trabalho, mas principalmente pelas relagdes de grupos que harmonizam o
suporte preciso. Gil (2001) vé a motivagdo como chave do compromisso, sendo mais facil
para a organizagdo adquirir individuos competentes do que comprometidos. No ambiente
de trabalho o processo da motivacdo é importante identificar quais os trabalhadores que
executam melhor as suas tarefas, que dialogam com os superiores de cada equipa como

estratégia, com intuito de motivar os profissionais que precisam de maior motivag&o.

Quando implementadas as estratégias e analisando os resultados, 0s superiores
consideram as oportunidades para promover a motivagdo no ambiente de trabalho,
alcancando mais habilidades e seguranca na pratica de ac¢des. Maximiano (2007), afirma
que as praticas ou factores motivacionais entendem todos os tipos de recompensas e
incentivos que as organizacfes oferecem aos seus trabalhadores na tentativa de

conseguirem a execugdo que proporciona a concretizacdo dos seus objectivos.

A motivacdo € bastante importante no que toca aos aspectos que rodeiam o
ambiente de trabalho, de maneira, que o prop6sito organizacional continue constante, se
os individuos ficarem muitissimo motivados a alcancar resultados, logo, geri-las serd uma
tarefa que necessitara de menos esfor¢co (Ward, 1998). Os niveis motivacionais dos
trabalhadores numa organizacdo, tendo em conta a satisfacdo de qualquer necessidade
individual (Robbins, 2004), que expressa a boa e méa execucao dos mesmos. E importante
manté-los motivados, para que atingem altos padrdes de execucdo, conduzindo as

organizagOes a conseguirem as suas metas e objectivos.

Conforme referido anteriormente, um dos aspectos estudados sobre a motivacéo,
indica que os individuos sdo motivados principalmente pelas necessidades humanas.
Quanto mais intensa a necessidade, mais forte é a motivacdo, ou seja, qualquer objectivo
ou recompensa do comportamento possui um valor que é definido pela competéncia de
satisfazer as necessidades. A motivacdo no trabalho revela um método colectivo que
aponta responsabilizar ao trabalhador com os objectivos da organizacdo, de modo a

inclui-lo na cultura organizacional.
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2.7. Teorias motivacionais

No decorrer do tempo foram realizados estudos em varios contextos, surgindo
varias abordagens e teorias relacionadas & motivacdo humana, procurando perceber o que
motiva, e como 0 método da motivacdo acontece no ser humano. Nos ultimos 60 anos
observou-se um grande progresso nas teorias da motivacdo no trabalho assim como os
factores que influenciam o comportamento dos trabalhadores no local de trabalho (Ryan,
2011). Ao longo dos ultimos 100 anos (Guga, 2012), foram desenvolvidas diversas teorias
com varios pontos de vista divergentes levando a confrontos entre diversas teorias
(Ferreira e Martinez, 2008).

As teorias da motivacao podem ser divididas em trés tipos: (i) Teorias de Conteldo;
(if) Teorias de Processo e, (iii) Teorias de Resultado. As Teorias de Contetdo
fundamentam-se no pressuposto de que os individuos possuem necessidades individuais
e objectivos que motivam as suas accles, procurando, explicar o que motiva 0s
individuos. Destacando-se as teorias de Maslow (1943), Alderfer (1972), McClelland
(1961), Herzberg (1966), McGregor (1967) e Hackman & Oldham (1974).

As Teorias de Processo tentam compreender como e porqué os individuos estdo
motivados, destacando-se as teorias de Adams (1965), Locke & Latham (1968) e Vroom
(1964). E, por ultimo, a Teoria de Resultado que tem como finalidade perceber qual é a
razdo do individuo se manter motivado, destacando-se a teoria de Allen e Meyer (1997).

Abaixo, conforme a tabela 2, € demonstrado um resumo de cada teoria.
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Tabela 2- Resumo de cada teoria

Teoria de Contetdo

Apresenta uma piramide hierarquica dividida em cinco niveis de necessidades, o

facto do individuo desenvolver as suas necessidades durante a vida e conforme for

Maslow (1943) ] ] o . .
satisfazendo as necessidades bésicas, surgem outras mais altas que predominam o
seu comportamento.

Defende trés categorias de necessidades que levam a motivacdo: existéncia,
relacionamento e crescimento. E possivel que o individuo se sinta motivado ao

Alderfer (1972) ) o ) L
mesmo tempo nos diversos niveis de necessidades, mas a insatisfacdo das
necessidades de um determinado nivel podem levar a regresséo.

Postula que em qualquer momento todos os individuos, sdo influenciados pelas
McClelland . o o .
(1961) necessidades: de realizacao, de afiliacdo ou de poder, e a for¢a de cada uma delas ir4

alterar-se conforme a situacéo.

Herzberg (1966)

Considera dois factores associados a motivagdo: os factores motivadores que estdo
relacionados com as necessidades de crescimento, aferindo-se os principais
causadores da motivagdo que resultam, na satisfagdo no trabalho. Os factores
higiénicos estdo relacionados com as necessidades basicas que os individuos tém e

caracterizam-se por diminuir a insatisfagdo numa situacéo de trabalho.

Apresenta duas teorias X e Y, acerca da administracdo: a teoria X considera os

McGregor individuos pouco ambiciosos e sem iniciativa prépria com pouca vontade de

(1967) trabalhar; a teoria Y considera que os trabalhadores sdo ambiciosos, tém capacidade
decidir e iniciativa, demonstram o gosto pelo trabalho.

Hackman & Defende cinco carateristicas fundamentais do trabalho: variedade de competéncias,

Oldham (1974)

identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback, que tém

predominio nas pressuposi¢des motivacionais e no rendimento dos trabalhadores.

Teoria de Processo

Realca a percepcéo prépria do individuo sobre a necessidade da justica ou justica,

Adams (1965) | da igualdade ou desigualdade na organizag&o, em que os trabalhadores comparam o
seu contributo com o que recebem de retorno.
Locke & Defende que a motivagdo consegue proporcionar objectivos delineados com

Latham (1968)

significado e que despertam a persecucéo do seu alcance.

Vroom (1964)

Surge que a motivagdo depende da expectativa que o individuo tem em ser

recompensado face ao trabalho desempenhado.

Teoria de Resultado

Allen & Meyer
(1997)

Adoptaram a perspectiva tridimensional, sendo: afectiva, instrumental e normativa,
em virtude dos diferentes tipos de vinculos estabelecidos entre o trabalhador e a

organizacéo.

Fonte: elaboracao propria
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As teorias motivacionais sdo essenciais, porque revelam o resultado de
investigacOes intensivas nas organizagdes para encontrar a melhor maneira de motivar 0s
trabalhadores, elas cooperam na eficécia e eficiéncia organizacional (Kwasnicka, 1995).
As teorias explicadas a seguir tém uma visdo humana. Cada individuo tem a sua
particularidade, processos motivacionais, tracos de personalidade e preferéncias proprias.
As teorias da motivagdo dominam as forgcas que estimulam o trabalhador para a

organizacao.
2.7.1. Teorias de Conteudo
2.7.1.1. Teoria de Maslow

Maslow (1943) apresenta a teoria da hierarquia das necessidades humanas, que
estdo divididas em cinco niveis de necessidades numa piramide, comecando pelas mais
basicas como: a fome, 0 sono e a sede, seguindo-se as mais altas como: a autorrealizag&o.
A percepcéo desta hierarquia ocorrerd pelo facto de que o individuo desenvolve as suas
necessidades durante a vida e conforme vai satisfazendo as necessidades basicas, surgem
outras mais altas que predominam o seu comportamento (Chiavenato, 2003). Segundo o
autor, esta teoria é o fundamento da hierarquia das necessidades humanas, organizadas
pelas necessidades bioldgicas psicolégicas e sociais. De acordo com Ramlall (2004), esta
teoria auxiliou no &mbito organizacional para a realizacéo de programas de apoio a grupos
particulares e para auxiliar os trabalhadores a lidarem com o stress, com objectivo de
identificar e satisfazer as suas necessidades, causando o aumento de desempenho no

trabalho.

De acordo com Robbins (2002), a reparti¢do da piramide estd em dois niveis sendo
exposta pela diferenca nos factores de satisfagdo. Significa conceber cada escolha uma
opcao pelo desenvolvimento, escolha esta que esta sujeita ao ser humano ficar em
sintomia com a sua propria natureza intima, comprometendo-se pelos seus actos,
independente da apreciacdo dos outros (Aguiar, 2005). Maslow, designou as cinco

necessidades conforme apresentadas na Figura 3.
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Auto-
realizacao
(competéncia,
potencial crescim-
ento, etc.)

Autoestima
(autoconfianga,
reconhecimento, apreciacdo,
atencdo, etc.)

Sociais
(desejo de associagdo, pertenca,
amizade, aceitagdo, etc.)
Seguranca
(auto-preservagdo pelo evitamento de perigo,
ameagca e privacao)
Fisiologicas

(ar, alimento, dgua, sexo, etc.)

Figura 3- Piramide das Necessidades de Maslow
Fonte: Adaptado de Ferreira et al., (2011, p.297)

Necessidades Fisioldgicas: sdo a base da piramide e de extrema importancia, estdo
associadas a sobrevivéncia do individuo. Sdo necessidades inconscientes e que vém com
o individuo, consideradas as mais compressoras de cada necessidade humana: sempre que

alguma necessidade néo seja satisfeita, esta controla a orientacdo do comportamento.

Necessidades de seguranca: integram o segundo nivel da piramide, sdo aquelas
que estdo ligadas as necessidades de sentir-se estavel, sem perigo, com seguranca de
manter o cargo, etc. No trabalho, reinem um cargo estavel, seguro de satde, bom salario,

etc.

Necessidades socias: neste nivel os individuos tém a necessidade de pertencerem
a grupos criando ligac6es de amizade, afecto e amor. Quando estas necessidades ndo sdo
satisfeitas, os individuos ficam deprimidos e solitarios. A organizacdo tem o papel de

estimular no trabalhador: a importancia do trabalho em equipa, fazer amizades, etc.

Necessidade de estima: neste nivel as pessoas sentem necessidade de estimar a si
préprio, com agnicdo das outras pessoas. Assim sentem-se honrados, pelos outros e por
si, com orgulho, poder, incluindo-se as necessidades de autoestima. No trabalho,
promocdes ao longo da carreira, responsabilidade pelos resultados, reconhecimento por

todos, feedback, etc.

Necessidades de auto-realizacdo: estdo no topo da pirdmide, correlacionam-se
com as necessidades de nivel abaixo (de estima) delas: o autocontrolo e a autonomia, ou

seja, quanto mais satisfeita, mais a necessidade aumenta. No ambiente organizacional
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conseguem levar a satisfacdo desta necessidade, possibilitando o trabalhador usar a sua a

liberdade de expresséo, criatividade e trabalhar no que gosta.

2.7.1.2. Teoria de ERG de Alderfer e Schneider

Significa Existence, Relatedness e Growth, ou seja, Existéncia, Relacionamento e
Crescimento, sendo concebida por Alderfer e Schneider (1972) e assemelha-se a teoria
da hierarquia das necessidades de Maslow. Segundo Cunha et al., (2007, p. 158), as duas
teorias, em que existéncia € comparada com necessidades fisiologicas e seguranca, o
relacionamento é comparado com necessidades de auto estima e sociais, crescimento €

comparado com auto-realizacgéo.

A importancia desta teoria existe na eventualidade do individuo pretender
diferentes necessidades da hierarquia a0 mesmo tempo. Como salienta Cunha et al.,
(2007, p.158) “é possivel que um individuo se sinta motivado ao mesmo tempo dos
diversos niveis (...) a insatisfacdo das necessidades de um determinado nivel possa levar
— refere Alderfer — que o individuo tem uma regressdo até uma necessidade de nivel
baixo”. Assim, esta teoria ajuda no sentido flexivel e de rapidez entre os niveis
hierarquicos das necessidades no facto de reconhecer o individuo que consegue perfazer

mais do que uma necessidade em simultaneo.

De acordo com Cunha et al.,(2007), Alderfer e Schneider reestruturaram a teoria de
Maslow listando trés hierarquias de necessidades ERG. O contributo tedrico deste autor
é a flexibilizacdo das ligacBes entre os niveis da hierarquia, embora na teoria de Maslow
a suposicdo é que satisfaca a necessidade de um nivel para satisfazer outro. Assim, a
suposicdo € que o individuo sinta-se motivado ao mesmo tempo por necessidades de

diversos niveis.

Com a descricdo das trés necessidades € visivel que ha uma grande relacdo entre a
teoria ERG e de Maslow, como comprova a tabela 3.

16



Tabela 3- Relacgdo entre a Teoria de Maslow e a Teoria de Alderfer

Maslow Alderfer

Necessidades fisioldgicas ) o
) Necessidades de existéncia
Necessidades de seguranca

Necessidades sociais ) ]
) ) Necessidades de relacionamento
Necessidades de estima

Necessidades de auto-realizagdo Necessidades de crescimento

Fonte: Pina e Cunha, et al., 2007

2.7.1.3. Teoria de McClelland

Esta teoria de David McClelland (1961) postula que em qualquer momento todos
os individuos, sdo influenciados pelas necessidades: de realizacdo, de afiliacdo ou de
poder, e a forca de cada uma delas ira alterar-se conforme a situacéo (Bowditch & Buono,
2006).

A necessidade de realizacdo € determinada pela procura de resultados e sucesso em
acontecimentos de competicdo. Individuos com esta aptiddo tendem a adoptar
responsabilidades em tarefas e estimam o feedback da sua execugdo. A necessidade de
afiliacdo mostra as conexdes amigaveis, cooperativas e os individuos com aptiddo
pretendem relacionamentos de mdtua percepc¢do e concordancia. A necessidade de poder
mostra a influéncia e controle dos outros, estimulado pelo status e reputacdo sao
individuos que pretendem competitividade e praticarem funcbes de gestdo e lideranca
Cunha et al., (2007).

As necessidades sdo especificadas na teoria assemelhando-se as parecencas de
personalidade do individuo apesar de também serem conhecidas. Uma analise ao modelo
da teoria consta no facto das necessidades alterarem inter e intra individualmente em

diversos locais e tempos (Ferreira et al., 2011).

2.7.1.4.  Teoria dos dois factores de Herzberg

A teoria dos dois factores foi desenvolvida e formulada por Frederick Herzberg
(1966), lembrando que os individuos tém dois grupos diferentes de necessidades
associadas com o trabalho que sdo: os factores higiénicos ou factores extrinsecos e

factores motivadores ou intrinsecos (Lundberg, et al., 2009 e Hunter, 2012).
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Nos factores motivadores, que estdo relacionados com as necessidades de
crescimento, aferindo-se os principais causadores da motivacdo que resultam, na
satisfacdo no trabalho. Desta forma, esses factores relacionam-se com factos como um
trabalho diversificado e desafiante, o sentimento de realizacdo e o reconhecimento, a

responsabilidade e as oportunidades de crescimento (Pina e Cunha, et al., 2007).

Ja no que concerne aos factores higiénicos, estes relacionam-se as necessidades
béasicas que os individuos tém e caracterizam-se por diminuir a insatisfacdo numa situacao
de trabalho. Porém, por si s6, ndo cooperam para a motivacao dos trabalhadores, ou seja,
se estes factores ndo estiverem satisfeitos podem levar & insatisfagdo, mas se estiverem
satisfeitos ndo sdo causadores de motivacdo. Assim, os factores higiénicos incluem
aspectos como a remuneracao, o status, as condi¢des de trabalho, a seguranca, a politica
das empresas, 0s beneficios extras, e as relacdes interpessoais (Lundberg, et al., 2009;
Hunter, 2012).

2.7.1.5.  Teoria de McGregor

Na teoria de McGregor X e Y (1967), € demonstrado que a conduta dos individuos
é decisivo na actuacdo das organizacgdes, desde que se compreende 0 mesmo, assim é

possivel compreender os procedimentos da organizacdo (Chambel e Curral, 2008).

Identificados dois tipos de teoria: X e Y, na primeira: conceitos tradicionais que
remetem a natureza humana, em que as motivagdes sociais e econémicas desempenham
um papel fundamental, dando-se, prioridade a motivacdo extrinseca. Os trabalhadores
apresentam-se incapazes de filiar um comportamento independente e tém pouco para dar

no que refere a decisdo de conflitos organizacionais (Kopelman, et al., 2008).

Na segunda: a filiacdo da teoria Y traz uma maneira mais criativa de gestdo e mais
inovadora em que os trabalhadores tém aptid&o de orientacdo e auto controlo, de dar ideias
e propostas necessarias para melhorar a eficiéncia organizacional. A execucdo desta teoria
vem consentir que sejam realizadas préaticas apropriadas de gestdo, como a criacdo de
prémios, 0 momento de participar na tomada de decisdo, cooperacdo de objectivos
individuais e organizacionais que sejam executados ao mesmo tempo (Kopelman, et al.,
2008).
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2.7.1.6. Teoria de Hackman & Oldham

A teoria work design foi estudada por Hackman & Oldham (1974), que

identificaram cinco carateristicas fundamentais do trabalho como: variedade de

competéncias, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback, que tém

predominio no rendimento e pressuposi¢cdes motivacionais dos trabalhadores (Ferreira e

Martinez, 2008).

Segundo Robbins et al., (2010, p. 233), “A maior parte das evidéncias da apoio a

ideia de Hackman e Oldham, que a presenca das cinco carateristicas do trabalho

estabelece uma execugdo superior e satisfatoria”. Cunha et al., (2007) salientam que a

satisfagdo é essencial para o sucesso de um plano de motivacgdo pelas particularidades da

funcéo fundamentada nesta teoria (tabela 4).

Tabela 4- Caracteristicas da Teoria Work Design

Carateristicas

Definigéo

Variedade de competéncia

Categoria em que um definido trabalho necessita de diversas
actividades, habilidades e talentos diferentes da parte do
trabalhador para seja realizado esse trabalho.

Identidade da tarefa

Categoria em que o trabalho precisa da conclusdo, isto é
executar um trabalho do principio ao fim, com resultados ha

vista.

Significado da tarefa

Categoria em que o trabalho tem colisdo substancial no
trabalho de outros individuos ou na vida, quer na zona

envolvente externa ou na propria organizagao.

Categoria em que o trabalho harmoniza liberdade, autonomia

e possibilita ao trabalhador que seja este a projectar o proprio

Autonomia <
trabalho e os processos que deverdo ser usados para a
execugdo do mesmo.
Refere-se a quantidade e qualidade de informacédo sobre a
Feedback evolugéo do individuo na realizagdo do trabalho e niveis de

execucdo alcancados.

Fonte: Adaptado de Cunha et al., 2007, p.164
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2.7.2. Teorias de Processo

2.7.2.1. Teoria de Adams

Foi John Stacy Adams (1965) quem desenvolveu a teoria da equidade, que
fundamenta-se na necessidade da justica e injustica, da igualdade e desigualdade na
organizagao, em que os trabalhadores comparam o seu contributo com o que recebem de
retorno. Os contributos do trabalhador envolvem experiéncia, conhecimentos especificos,
formacdo, tempo, status, prémios, etc. O estudo da equidade é o desfecho de uma
apreciacdo de cada trabalhador, logo ndo origina em uma mensuracao objectiva sendo um

facto preceptivo (Ferreira et al., 2011).

Conforme Cunha et al.,, (2007), os trabalhadores dedicam-se mais quando
compreendem que o esforco ird alcangar melhores retribui¢des da organizacédo, ao facto
que, se compreendem que a retribuicdo é menor do que o esforco aplicado o individuo
tende a diminuir a sua dedicacdo. Nesta circunstancia, é interessante que as organizagdes
consigam organizar as retribuices de forma a identificar distintivamente as contribuicdes
e as retribuicBes que sdo exequiveis de alcancar, impedindo a decepgdo e resultante
desmotivacdo dos seus trabalhadores.

2.7.2.2. Teoria de Locke & Latham

Na teoria do Goal Setting, de Locke e Latham (1968) o efeito motivador é a
presenca de objectivos, em que séo fixadas metas e o alcance do desempenho depende
dos trabalhadores. Para Robbins et al., (2010, p. 206) “objectivos especificos originam
efeitos melhores que a meta geral ‘actue o melhor que conseguir’ Porqué? A caracteristica
do objectivo em si trabalha como um incentivo interno”. Os objecCtivos precisam de ter
um conjunto de particularidades para serem mais eficientes, precisam de ser especificos,
realisticos, mensuraveis e com determinado prazo (Cunha et al., 2007, p.169). Nesta
Optica, a motivacdo consegue proporcionar objectivos delineados com significado e que

despertam a persecucéo do seu alcance.

Para Cunha et al., (2007, p. 170) também salienta que o individuo necessita de
empenhar-se com as metas dos objectivos que o orientara aplicar o esforco, a persisténcia
na execucao, a direcgdo e isso pode ser alcangado por meio da coopera¢do do mesmo na

determinacdo dos objectivos. O feedback também é um requisito importante neste
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procedimento, pois o individuo precisa de ser informado sobre a sua execucdo. E
importante também a determinacdo de retribuicdes que serdo adequadas com o alcance
dos objectivos, pois elas concebem um esfor¢o seguro no processo motivacional.

2.7.2.3.  Teoria da expectativa de Vroom

A teoria da expectativa de Victor Vroom (1964), de acordo com Robbins et al.,
(2010, p.217) “suporta a forca do movimento para agir numa determinada maneira
dependente da expectativa da forca de que a accdo encaminhara o resultado certo e da
fungdo que esse resultado faz sobre o individuo”. Refere-se a uma abordagem cognitiva
suportada na selecdo do individuo de utilizar esfor¢co na accdo em prol benéfico de

conseguir um resultado.

Esta teoria envolve conceitos como: expectativa, uma recompensa ou a
probabilidade de que ao exercer determinado esforco um dado resultado sera alcangado;
valéncia, a recompensa tem de ser entendida como preciosa (0 que é preciso para um nao
é obrigatoriamente preciso para todos); e instrumentalidade, a dimensdo que um

resultado sobe ao patamar de conseguir outro resultado (Cunha et al., 2007).

Portanto o nivel de motivacao, advém da funcdo expectativa (confiar que o esforco
capte o resultado pretendido), instrumentalidade (compreende que tem de conseguir um
nivel alto de desempenho para alcancar os objectivos desejados) e valéncia (o individuo
estima o0 que a organizacdo lhe da). Todos os elementos sdo fundamentais para atingir a

motivacao, se algum deles for zero a motivacdo ficard nula (Cunha et al., 2007).

Para Ferreira et al., (2011, p.304) a teoria das expectativas “é¢ de enorme utilidade
para a estrutura de projectos motivacionais”. Os autores salientam que o resultado precisa
de mostrar um elevado grau de interesse para o individuo, as regras explicitas
proporcionam perceber os principios e critérios utilizados na andlise da execugdo e
expectativa individual que verificada determina o nimero de esforco e desempenho que

serdo usados pelo individuo.
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2.7.3. Teorias de Resultado
2.7.3.1.  Teoria do envolvimento de Allen e Meyer

De acordo Ferreira et al., (2011), ao negociarem admissdo dos individuos as
organizacOes adaptardo a perspectiva tridimensional de Allen e Meyer (1997) que
recomendam as condi¢cOes psicoldgicas ndo reciprocamente exclusivas que reflectem a

propenséo de conceitos referentes envolvimento/atitudes com a organizagao:

e Vinculo emocional ou afectivo do individuo a organizacao;

e Compromisso desenvolvido pela avaliagdo de beneficios e custos que se juntam
face a desisténcia da organizacao;

e Procedimentos normativos que as pessoas desempenham por concordarem ser

0s moralmente aceitaveis e correctos.

Com relagéo aos elementos vinculados que sdo avancados na organizacao Ferreira
et al., (2011, p.368-369) menciona que “quando ao envolvimento afectivo, pode aceitar-
se conformidade dos valores entre o trabalhador e a organizacdo, ou como um anterior
congruente, deste elemento da implicagdo”. A implicacdo de seguimento acordado “na
percepcdo que o individuo dispde da escassez de opcles e dos investimentos feitos na
organizagdo, ou do esforco pessoal que originaria a sua saida da organizacdo” e a
implicagdo normativa estabelece-se “com base num método de incorporacdo dos valores
e das perspectivas organizacionais e sociais face a honestidade do individuo com a

organiza¢ao em que trabalha”.

Em resumo, os vinculos do trabalhador com a organizacdo podem acontecer por
motivos de filiacdo afectiva vinda dos valores partilhados, da implicacdo de lealdade
baseada nas préaticas vividas antes e depois da sua entrada na organizacdo ou pela
apreciacdo dos resultados derivados do seu desligamento. Allen e Meyer, citados em
Ferreira et al., (2011, p.370) identificam que as implicacbes normativas e afectivas
mostram estar associadas de algum modo e “ndo ¢ explicito se ha alguma ordenacao

causal na evolugdo destas atitudes, no caso de ser, qual a ordem de casualidade”.

Assim, temos os elementos das ligacdes do trabalhador com a organizacdo que
podem ser detectaveis e auxiliar na percepcdo dos métodos motivacionais e que

conduzem a valorizacdo e permanéncia do trabalho.
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2.8. Medir motivacdo no trabalho

Apbs a revisao da literatura sobre conceito de motivacdo no trabalho e dos factores
gerados pela mesma, é importante investigar mais um pouco sobre este tema, analisando

como € que as empresas podem medir a motivacao no trabalho.

De acordo com Rego (2000), a motivacdo tem sido referenciada em diversos
contextos de intervencdo, considerando a importancia de desenvolver uma escala que
meca diversas dimensdes relacionadas a motivacédo no trabalho. A motivagédo no trabalho
estd em varios estudos associados a parte da produtividade organizacional (Cunha &
Marques, 1990).

Deste modo, recorreu-se a sustentacdo tedrica da Escala Multi-Motivacional de
Ferreira et al., (2006), com quatro dimensdes de diferentes factores da motivacao
relacionados com o trabalho. As quatro dimensdes sdo avaliadas pelas perspectivas
tedricas (referenciadas na revisdo da literatura) de: Hackman e Oldham (1974) -
motivacdo para a organizacdo do trabalho; David McClelland (1961) - motivacdo de
realizacdo e poder; Locke e Latham (1968) - motivacdo para o desempenho e por ultimo

Allen e Meyer (1997) - motivagao para o envolvimento.

Para Pereira (2013), averiguou-se que todas as dimensdes da Escala Multi-
Motivacional, estdo correlacionadas entre si e sdo positivas. Desta maneira, devido a sua
importancia do estudo da relagdo entre as variaveis, objectiva-se quantificar a direccéo e

intensidade entre as diferentes dimensdes da escala (Capitulo I1).

Vantagens e Desvantagens

A empresa projecta que os trabalhadores realizem tarefas bem definidas num
determinado periodo. A relacdo entre os beneficios dos trabalhadores e da organizagédo
pode conduzir alguns problemas de motivacdo (Tamayo e Paschoal,2003). Conforme
Bergamini (1990), a resolugdo desses problemas motivacionais estdo em planear e
diagnosticar medidas que consigam ir ao encontro das necessidades psicologicas, fisicas
e da organizacéo dos trabalhadores. Os trabalhadores motivados tém maior capacidade
de serem mais produtivos (Bilhim,2006). Assim como existem situa¢Ges que motivam -
vantagens os trabalhadores, existe também o inverso- desvantagens que podem ser

provocadas pela organizacdo, sendo elas: mau ambiente de trabalho, actividades
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rotineiras e sem significados, auséncia de responsabilidade, falta de objectivos claros, etc
(Gregolin et al., 2011). Estas situacdes trazem consequéncias para a organizagéo,
conforme (Erez, 1997, referido por Tamayo e Paschoal, 2003), trabalhadores insatisfeitos
ndo revelam disposicdo para dedicar conhecimentos, habilidade e esforgo pessoais no

trabalho, o que provoca uma baixa produtividade.
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Capitulo 111 - METODOLOGIA

A metodologia diz respeito a procedimentos que cooperam para a exploragéo do
conhecimento. O conhecimento s6 pode ser estimado empirico quando sdo reconhecidas
operacdes mentais e técnicas, que consentem a sua realizacdo, ou seja, possibilitam

determinar o procedimento e partir ao conhecimento (Vilelas, 2009).

3.1. Método

A metodologia de investigacdo utilizada foi o Estudo de Caso, com recurso a
empresa “VFR”- Mocambique. Segundo Yin, (1994, p.13), “estudo de caso é pesquisa
empirica que explora um prodigio presente de forma detalhada e dentro do seu contexto
real (...)”. Baseia-se num procedimento de pesquisa que faz abordagens particulares, com

base na vida real, para recolha e anélise de dados.

Esta investigacdo procura analisar os factores motivacionais dentro da empresa
“VFR”- Mocambique, procurando saber quais sao os factores da motivacdo com maior
importdncia na Optica dos investigados. Assim foi desenvolvida uma pesquisa
quantitativa, de acordo com (Marconi e Lakatos, 2011), “o método quantitativo
caracteriza-se pelo cargo da quantificacdo nas especificidades de recolha de informacdes
com o procedimento delas por meio de préaticas estatisticas: média, desvio-padrao,
coeficiente de correlacéo, etc”. Foi feita uma abordagem descritiva dos dados, a qual tem
como primordial objectivo a descricdo das caracteristicas da populacdo e o

estabelecimento das relacGes entre as variantes (Gil,1999).

3.2. Universo, Populacéo e Amostra

O universo da investigacdo deste estudo ¢ a empresa “VFR”- Mogambique,
composto por 35 trabalhadores. A partir desse universo utilizou-se por conveniéncia a
populacdo da empresa “VFR”- Mogambique, composta por 35 trabalhadores de diversas
faixas etérias e cargos. Segundo Kerlinger (1980, p.90), a populagdo “é um agrupado de
todos os objetos ou elementos sob reflexdo” e uma amostra “é uma fracdo de uma
populacdo usualmente aceite como figurativa desta popula¢dao”. Os dados foram
recolhidos, onde responderam ao questionario a totalidade da populacdo alvo da empresa
“VFR”- Mogambique.
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3.3. Instrumentos

Conforme Hill & Hill (2012), o questionario tem bastante utilidade como
instrumento de recolha de dados, quando se deseja recolher uma informacao relativa a
um determinado tema. Tendo facilidade na utilizacdo dos questionarios que relaciona
como se interpela um grupo ou um elevado nimero de individuos num espago de tempo
reduzido. Assim este tipo de instrumento facilita calcular numa variedade de dados e a
realizacdo de multiplas analises de correlacdes de modo célebre e acessivel, sendo

essencial para esta pesquisa da investigacao.

O questionario foi adaptado de Ferreira et al., (2006), de Escala Multi-Motivacional
com quatro dimensdes de diferentes factores da motivacéao relacionados com o trabalho.
As quatro dimens@es sdo avaliadas pelas perspectivas teoricas (referenciadas na revisao
de literatura) de: Hackman e Oldham - motivacao para a organizacdo do trabalho; David
McClelland - motivacdo de realizacdo e poder; Locke & Latham — motivagdo para o
desempenho e por ultimo Allen e Meyer — motivagdo para o envolvimento (Anexo 1). O
questionario € constituido por duas partes e encontra-se estruturado da seguinte forma:

e Primeira parte destina-se a recolha de dados sociodemogréficos;

e Segunda parte destina-se a 28 questdes relacionadas com 0s constructos
analisados (motivacdo no trabalho). Com uma escala tipo likert de cinco pontos
de concordancia, em que (1) corresponde a discordo totalmente, (2) corresponde
a discordo, (3) corresponde a ndo discordo nem concordo, (4) corresponde a

concordo e (5) corresponde a concordo totalmente.

Os itens 1, 5, 9, 13, 17, 21 e 25 medem a motivacdo tendo em conta organizagdo do
trabalho (quadro 1).
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Motivacao para organizagéo do trabalho

1 | Aorganizagdo tem condic¢Bes de trabalho satisfatdrias.

5 Sinto-me realizado com as func¢des que desempenho na organizacao.

9 Sinto-me satisfeito com a minha remuneracao.

13 | O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto factor motivacional.

17 | Todos os funcionarios da organizacao participam nos processos de tomada de deciséo.
21 | Considero que trabalho num ambiente de cooperagéo entre colegas.

25 | A organizagdo permite o desenvolvimento dos objectivos profissionais.

Quadro 1- Questdes para avaliagdo Motivacgdo para organizagdo do trabalho

Os itens 2, 6, 10, 14, 18, 22 e 26 estdo ligados & motivacdo para o desempenho (quadro

2).
Motivacao para o desempenho
2 Considero que as avaliagOes periodicas me motivam.
6 Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente.
10 | No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.
14 | Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas.
18 | Habitualmente desenvolvo estratégias para alcangar as minhas metas.
22 | Tarefas diversificadas sdo importantes para um bom desempenho das funcdes.
26 | Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

Quadro 2- Questdes para avaliacdo Motivacgéo para o desempenho

Ositens 3, 7, 11, 15, 19, 23 e 27 avaliam as medidas referentes aos motivos de realizacédo

e poder (quadro 3).
Motivacdo para a realizagéo e poder
3 Ter perspectiva de carreira é importante para a minha motivacao no trabalho.
7 Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade.
11 | Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho.
15 | Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcéo.
Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionéarios, percebia-os como um
19 factor de motivacao profissional.
23 | Um dos meus objectivos é alcancar um cargo mais elevado dentro da organizagéo.
27 | Sinto-me motivado(a) quando trabalho é elogiado pelo meu superior.

Quadro 3- Questdes para avaliacdo Motivagdo para a realizacdo e poder
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Os itens 4, 8, 12, 16, 20, 24 e 28 contém aspectos de motivacéo ligados ao envolvimento
(quadro 4).

Motivacao para o envolvimento

4 Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacao.

8 Considero o meu trabalho monétono.

12 | Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizacao.

16 | Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar.

20 | Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fungdes.

24 | ldentifico-me com a funcdo que desempenho.

28 | Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneragéo alternativa.

Quadro 4- Questdes para avaliacdo Motivagdo para o envolvimento

3.4. Procedimento de Recolha de Dados

Para o procedimento de recolha de dados, foi feita uma analise documental. De
mencionar que foi feita vasta investigacdo sobre a literatura existente sobre a tematica
abordada. Deste modo, foram utilizadas diversas bases de dados disponiveis, como: a B-
on, Science Direct e Scholar Google a fim de descobrir material teérico fundamental para
suportarem a componente pratica da dissertacdo. Atraves da informacéo disponibilizada
pela empresa e também informacao contida no web site, foi possivel fazer a caracterizacao

da mesma.

O questionario foi aprovado por parte da Administracdo da empresa, mas antes o
questionario deve ser testado, de modo a detetar e retificar falhas (Quivy &

Campenhoudt,2005). Para tal foi feito um pré-teste com trés trabalhadores da empresa.

Apbs aprovacao, foi enviado por e-mail, o link para aceder ao questionario através
do formulérios do Google disponivel na plataforma Google Drive a chefia da empresa
com uma breve explicacdo do questionario e em que consiste o estudo, decorreu cerca de
duas semanas de Fevereiro. Depois de ser aplicado os questionarios, procedeu-se a

verificagcdo dos mesmos, através da validagdo e numeracéo.

3.5. Processo de Tratamento e Analise de Dados

Posteriormente, a analise de dados utilizou-se estatisticas descritivas. ApoOs a

recolha de dados por meio de questionario eletrénico as respostas foram tabuladas e
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organizadas no Microsoft Excel e no software IBM SPSS Statistics 20, que permitiu o
cruzamento de informac0es e andlise de interpretacdo por meio de estatistica descritiva
utilizada em algumas medidas como: a média, o desvio padrdo, etc. Sendo que alguns
itens do questionario foram invertidos nos seus valores, considerando que o autor da
escala identifica que foram formulados na negativa, sdo: “8- Considero 0 meu trabalho
mondtono”, “20- Aborre¢co-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fungdes”

e “28- Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneragao alternativa”.

Conforme Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham (2009, p. 306) “as técnicas
univariadas para analise de diferencas de grupos sdo o teste t (2 grupos) e a anélise de
variancia (ANOVA) para 2 ou mais grupos”. Para analises mais especificas realizaram-
se o teste t e ANOVA de forma a compreender os factores da motivacao e as variaveis
sociodemogréficas. Concluida a andlise e discussdo dos resultados procedeu-se a
estruturacdo da conclusdo de pesquisa, na qual se baseiam evidéncias que contribuiram

para 0s objectivos gerais e especificos da pesquisa.

3.6. Descricdo da organizacao

A empresa “VFR”- Mogambique € uma empresa privada, constituida por socios
portugueses e mogcambicanos, localizada na cidade de Maputo e tém mais de vinte anos
de experiéncia na criacdo e implementacdo de projectos, prestacdo de servicos de
manutencdo e suporte, em organizacbes de varias dimensdes, infraestruturas e em
diversos sectores de actividade. Conta com 35 funcionarios, especializados e qualificados

em diversas areas das infraestruturas técnicas.

Um Unico foco e comum

Descobrir e fornecer a melhor solucéo de acordo com as necessidades especificas
de cada cliente. Principal foco é satisfazer as necessidades dos clientes e utilizadores
oferecendo servicos e solucgdes inovadoras, com qualidade reconhecida nas diversas areas

de actuacao.
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Missao, Visao e Valores

A empresa “VFR”- Mogambique tem como missdo disponibilizar solugdes e
servicos de TIC de elevada complexidade assegurando a maxima flexibilidade, eficacia e
qualidade, focando-se na criacdo de relacbes de longo prazo com os seus clientes,
fundamentadas no conhecimento do seu neg6cio e na procura de sucesso mutuo. Como
visdo, ser uma empresa de referéncia nas suas aéreas de competéncias, reconhecida pela
exceléncia do seu servico, em todo o territério mogcambicano. E por dltimo os valores, a
“VFR”-Mocambique organiza-se em torno de valores-chave (compromisso, integridade,
personalizagéo, rigor e exceléncia) que orientam a actividade dos profissionais quando

assumem responsabilidades, tomam decisdes e prestam o melhor servico aos clientes.
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Figura 4- ADN da empresa

Fonte: “VFR”-Mog¢ambique

30



Capitulo 1V- ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Perfil sociodemografico da amostra

A amostra desta pesquisa é composta por 35 funcionarios que responderam ao
questionario e que executam as suas actividades na empresa “VFR”- Mog¢ambique. Nas
questdes de perfil sociodemografico foram analisados os dados de género, idade,

habilitacdes literarias, funcdo e tempo de servico.

Género Idade

Mais 51 anos

Feminino 5.7%
6
14.3% 40 a 50 anos
14.3% 14 18 a 28 anos

86

Masculino
85.7%

29 a 39 anos

Habilit¢oes Literarias

Mestrado
11.4% 6

Licenciatura
45.7%

< Ensino bésico
5,7%

Ensino Secunddrio
37.1%

Figura 5- Perfil sociodemografico da amostra partel

Fonte: elaboracao propria

Dos trabalhadores que colaboram na investigacdo a maioria é do sexo masculino
85,7% e o sexo feminino representa 14,3%. A faixa de idade com maior nimero de
individuos € de 29 a 39 anos com 18 pessoas representando 51,4% do total. A faixa dos
18 a 28 anos possui 10 individuos representando 28,6% do total; a faixa dos 40 a 50 anos
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possui 5 individuos representando 14,3% do total e por Gltimo a faixa dos mais 51 anos
possui 2 individuos representando 5,7% do total. Desta forma, pode constar-se que 80%
da amostra estd abaixo da faixa de idade dos 40 anos representando por isso uma

populacédo jovem.

O nivel académico dos trabalhadores tem em maioria licenciados com 16 individuos
representando 45,7% do total, seguindo o ensino secundario com 13 individuos
representando 37,1% do total, os mestrados com 4 individuos representando 11,4% do
total e por fim (<) ensino basico com 2 individuos representando 5,7% do total (Figura
5).

Funcio Tempo de servico

Menos de 1 ano

Administrativas .
20.0% Mais de 10 anos | . 5.7%
14.3% 6 |} A
20 / A

2 a 5 anos
| Chefia/ Diregdo \ 457%
‘ 8.6% |

Técnicas
34

6 a 10 anos
34.3%

Figura 6- Perfil sociodemografico da amostra parte 2

Fonte: elaboracéao propria

Em relacdo a funcdo desempenhada, a maioria sdo da area técnica com 25
individuos representando 71,4% do total, visto que a empresa “VFR-Mogambique” tem
perfil de prestacdo de servicos de manutencdo e suporte em diversos sectores de
actividades. Segue-se a area administrativa com 7 individuos representando 20% do total,
que exercem cargos especificos e por ultimo, a area de chefia/ direc¢do com 3 individuos
representando 8,6% do total. No tempo de servigo, a maioria dos funcionarios 45,7% tem
entre 2 a 5 anos e 34,3% tem entre 6 a 10 anos de trabalho. Com mais de 10 anos

representando 14,3% e somente 5,7% tem menos de 1 ano de trabalho (Figura 6).
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4.1.2. Analise dos factores da motivagao

Resultado correspondente a amostra dos quatros factores da motivacdo que
constituem o questionario: organizacdo do trabalho, desempenho, realizacdo e poder e

envolvimento.

Tabela 5- Descritivos dos factores da motivagéo

Organizagdo Desempenho Realizagdoe Envolvimento

do trabalho Poder
Média 3,60 3,44 3,91 3,57
Mediana 3,71 3,28 3,85 3,71
Moda 3,71 3,29 3,86 3,71
Desvio padrao 0,46 0,43 0,44 0,43

Fonte: elaboracéao propria

De acordo com os dados obtidos, os factores da motivacéo analisados na pesquisa
com maior valor médio foi 3,91 no factor de realizacdo e poder; 3,60 no factor de
organizacgao do trabalho; 3,57 no factor de envolvimento e 3,44 no factor de desempenho
(tabela 5). Conforme a tabela 6 abaixo, é possivel visualizar a frequéncia de respostas

obtidas em cada pardmetro de acordo com escala de Likert.

Tabela 6- Frequéncia de respostas agrupadas por factores

Organizacdo Desempenho Realizacdo e Envolvimento

do trabalho poder

Discordo 5 7% 9,0% 2.9% 7.8%
totalmente

Discordo 11,0% 11,4% 7,8% 12.2%
Ndo concordo ) (0, 26.1% 20.0% 19,6%
nem discordo

Concordo 39,2% 33,5% 34,3% 35,1%
Concordo 22.0% 20,0% 35,1% 25.3%
totalmente

Fonte: elaboracéao propria

Analisando a frequéncia de respostas nos pardmetros “concordo” e “concordo
totalmente” verifica-se que a melhor média de resultados positivos obtidos foi no factor
de realizacdo e poder 69,4% e também no factor de organizacdo do trabalho 61,2%.
Portanto, os funcionarios que participaram na pesquisa estdo mais motivados no factor de
realizacdo e poder, seguindo-se o factor de organizacdo do trabalho, envolvimento e

desempenho (tabela 6).
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4.1.2.1. Factor de Realizacédo e Poder

O factor de realizacdo e poder foi realizado pelo autor do questionario
fundamentado na teoria das necessidades de McClelland (referido por Ferreira, 2006),
que considera que os individuos sdo motivados pela necessidade de realizacdo,
necessidade de afiliagdo e poder. Conforme Ferreira et al.,(2011), necessidade de
realizacdo “¢ um desejo de querer ser excelente e de ser bem sucedido em situagdes de
competi¢ao”, a necessidade de afiliagdo “consiste no desejo e vontade de ter amizades e
ser aceite pelo outro” e necessidade de poder “consiste no forte desejo de influenciar e
controlar o comportamento de outros, motivando mais o0 estatuto, o prestigio e ganhar

influencia sobre outros (...)”.

Tabela 7- Frequéncia de respostas factor de Realizagéo e poder

ND
DT D C CT
NC

3- Ter perspectiva de carreira € importante para
a minha motivacdo no trabalho.

7- Gostaria de desempenhar fun¢des com maior
responsabilidade.

11- Sinto-me com capacidade para gerir um

2,9% 2,9% 8.6% 31.4%  54.3%

2,9% 8.6% 28,6%  343% 25,7%

sy ol 2,9% 5.7% 17,1%  48.6%  25.7%

15- Sinto necessidade de crescer cada vez mais

na minha fungéo.

19- Se existissem prémios atribuidos aos

melhores funcionarios, percebia-os como 5,7% 11.4% 229% 25,7% 34,3%
um factor de motivagao profissional.

23- Um dos meus objectivos é alcangar um cargo
mais elevado dentro da organizacéo.

27- Sinto-me motivado(a) quando trabalho é
elogiado pelo meu superior.

0,0% 29%  229%  40,0% 34.3%

5,7% 17,1%  25,7% 31.4%  20,0%

0,0% 5,7% 14.3%  28,6% 51.4%

Fonte: elaboragdo propria Legenda: DT- Discordo totalmente; D- Discordo; ND NC- Néo discordo nem
concordo; C- Concordo; CT- Concordo totalmente

Pela distribuicdo da frequéncia das respostas observa-se que mais de 50% da
totalidade das respostas foram “concordo” ou “concordo totalmente”. Quanto as respostas
de polaridade negativas nao indicam falta de ambicdo (tabela 7). As necessidades de
realizacdo, afiliagdo e poder descrevem que os individuos gostam de assumir
responsabilidades, estabelecer objectivos exigentes, encontrar solugdes de problemas,
valorizam o feedback do seu desempenho, status e autoridade, aqueles procuram 0s
vinculos de amizade e aceitacdo tendem mais a afiliacdo (Ferreira et.al., 2011). Foram

encontradas essas caracteristicas nos itens “7- Gostaria de desempenhar fun¢des com
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maior responsabilidade” com 60% do total de respostas “concordo” e “concordo
totalmente™; “15- Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fun¢do” com
74,3% do total de respostas “concordo” e “concordo totalmente” e “27- Sinto-me
motivado (a) quando o trabalho ¢ elogiado pelo meu superior” com 80% do total de

respostas “concordo” ¢ “concordo totalmente” (tabela 7).

4.1.2.2. Factor de Organizacao do trabalho

O factor de organizacdo do trabalho foi realizado pelo autor do questionario
fundamentado no modelo das caracteristicas das funces de Hackman e Oldham (referido
por Ferreira et al., 2006), que explicam as caracteristicas do trabalho motivador como:
variedade de competéncias, identidade e significado da tarefa, autonomia e feedback.

Tabela 8- Frequéncia de respostas factor de Organizagéo do trabalho

ND
DT D C CT
NC

1- A organizagdo tem condicdes de trabalho
satisfatorias

5- Sinto-me realizado (a) com as fungdes

que desempenho na organizagdo

9- Sinto-me satisfeito com a minha
remuneragao

13- O “feedback” que recebo no trabalho
contribui enquanto factor motivacional.

17- Todos os funcionarios da organizagao
participam nos processos de tomada de decisdo.
21- Considero que trabalho num ambiente de
cooperagdo entre colegas.

25- A organizagdo permite o desenvolvimento
dos objectivos profissionais.

0,0% 2,9% 143% 51.4% 31.4%

2,9% 5.7% 22.9%  40,0%  28.6%

5.7% 143% 25,7% 37.1% 17.1%

8.,6% 143% 20,0% 343% 22.9%

17,1%  229% 25.7% 31.4% 2,9%

2.9% 11,4% 229% 37,1% 25,7%

2,9% 57%  229% 429% 25,7%

Fonte: elaboracdo propria Legenda: DT- Discordo totalmente; D- Discordo; ND NC- Néo discordo nem
concordo; C- Concordo; CT- Concordo totalmente

Pela distribuicdo da frequéncia das respostas observa-se que mais de 50% da
totalidade das respostas foram “concordo” ou “concordo totalmente”, & excepgéo do item
“17- Todos os funcionarios da organizacdo participam nos processos de tomada de
decisao” com 40% do total de respostas “discordo totalmente” e “discordo”, revelando
que quanto a sua ndo participagdo no processo decisério da organizacdo, influéncia
diretamente na compreensao de autonomia da realizagdo do seu trabalho e com a resposta

motivacional do individuo (tabela 8).
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Para Ferreiraetal., (2011, p. 307), 0 modelo das caracteristicas das fungdes “ocorre
quando o trabalhador aprende (conhecendo os resultados do feedback) que em termos
individuais (experienciando responsabilidade mediante autonomia que possui para
realizar o seu trabalho) fez bem o trabalho que lhe fora atribuido (experienciado a
importancia do trabalho realizado, através da variedade, identidade e significado da

tarefa)”.

No item “13- O feedback que recebo no trabalho contribui enquanto factor
motivacional” com 57,1% do total de respostas “concordo” e “concordo totalmente”,
revela que obteve uma avaliagcdo positiva quanto ao feedback recebido. Nos itens “1- A
tem condic¢des de trabalho satisfatorias” com 82,9% do total de respostas “concordo” e
“concordo totalmente” e “S- Sinto-me realizado(a) com as fungdes que desempenho na
organiza¢dao” com 68,6% do total de respostas “concordo” e “concordo totalmente”
revelam que as caracteristicas do trabalho sdo positivamente avaliadas proporcionando

resposta motivacional nos individuos (tabela 8).

De acordo com Azevedo e Carvalho (2014, p. 50), em instituicdes de caracter
social, sem fins lucrativos, é importante que os funcionarios se sintam motivados por
questdes de ordem intrinseca”. Salientam ainda que a motivagdo ¢ gerada por motivos
intrinsecos (Azevedo e Carvalho, 2014, p. 52), com “base no crescimento individual, a
autonomia, a utilizacdo do potencial individual, a delegacdo de responsabilidades, a
iniciativa, criatividade e a competéncia ndo acarretam dispéndios financeiros para a

institui¢ao”.

4.1.2.3. Factor de Envolvimento

O factor de envolvimento foi realizado pelo autor do questionario fundamentado na
teoria do envolvimento de Allen e Meyer (referido por Ferreira, 2006) defendendo que é
uma medida decisiva na produtividade, os funcionarios progridem um forte empenho

quando estdo afectivamente e emocionalmente ligados & organizacgéo.
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Tabela 9- Frequéncia de respostas factor de Envolvimento

ND
DT D C CT
NC

4- Normalmente considero-me uma pessoa com
grande motivagao.
8- Considero o meu trabalho monétono.

2,9% 11.4% 229% 343%  28.6%

31,4% 343%  22,9% 8,6% 2.9%

12- Sinto-me envolvido(a) emocionalmente

com a organizagio.

16- Os meus conhecimentos sdo determinantes na
forma de trabalhar.

20- Aborrego-me quando ndo compreendo a
finalidade das minhas fungdes.

24- Identifico-me com a fung¢do que desempenho.

5,7% 143% 20,0% 37.1% 22,9%

0,0% 2.9% 5.7%  40.0% 51.4%

5,7% 143% 31.4% 28,6%  20.0%

2,9% 5,7% 114%  543%  25,7%

28- Trabalharia com maior empenho se existissem

: . 5,7% 29%  229% 429%  25,7%
formas de remuneragio alternativa.

Fonte: elaboragdo prépria Legenda: DT- Discordo totalmente; D- Discordo; ND NC- N&o discordo nem
concordo; C- Concordo; CT- Concordo totalmente

Pela distribuicdo da frequéncia das respostas observa-se que mais de 50% da
totalidade das respostas forma “concordo” ¢ “concordo totalmente”, a excepc¢do do item
“8- Considero o meu trabalho mondtono” com 65,7% do total das respostas “discordo
totalmente” e “discordo”, 0 que significa que os funcionarios consideram o seu trabalho
dindmico influenciando na melhoria motivacional. Nos itens “20- Aborreco-me quando
ndo compreendo a finalidade das minhas fun¢des” com 48,6% do total das respostas
“concordo” e ‘“concordo totalmente” e ‘“28- Trabalharia com maior empenho se
existissem formas de remuneragdo alternativa” com 68,6% do total das respostas
“concordo” e “concordo totalmente”. Estes dois itens revelam que as respostas séo
negativas, pois o ideal é que a organizacao nao estimule ac¢des que ndo sdo entendidas
pelos seus funcionarios e é ideal que os funcionarios desempenham as suas fungdes com
dedicacdo sem dependerem dessa efectividade que ocorra somente por meio de um
sistema de gratificacdo remuneratdrio (tabela 9).

A teoria de Allen e Meyer (referido por Freitas e Duarte, 2017), aborda sobre trés
elementos do envolvimento em que a afectividade concerne a identificacdo, o apego e
envolvimento emocional do trabalhador a organizacao; instrumentalidade concerne a
importancia dos custos inerentes a deixar & organizacdo e normalizacdo considera
comportamento exibido pelo funcionario, por este acreditar ser o0 mais ético e correcto a

seguir. Nos itens “4- Normalmente considero-me uma pessoa com grande motiva¢ao”
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com 62,9% do total de respostas “concordo” e “concordo totalmente”; “16- Os meus
conhecimentos s3o determinantes na forma de trabalhar” com 91,4% do total de respostas
“concordo” e “concordo totalmente”; “24- Identifico-me com a fungdo que desempenho”
com 80% do total de respostas “concordo” e “concordo totalmente”; “12- Sinto-me
envolvido(a) emocionalmente com a organizacdo” com 60% do total de respostas
“concordo” e “concordo totalmente”. De acordo com Ferreira et al., (2011), ressalta que
a consequéncia normativa do envolvimento é influenciada por praticas individuais
antecipadas do funcionario tanto em procedimentos de socializa¢do organizacional como
cultural e familiar. A consequéncia afectiva tem implicitos valores pessoais dos
individuos que quando adequado com os valores organizacionais progridem ao vinculo
de afectividade (tabela 9).

4.1.2.4. Factor de Desempenho

O factor de desempenho foi realizado pelo autor do questionario fundamentado na
teoria de objectivos de Locke e Latham (referido por Ferreira, 2006) defendendo que os
objectivos especificos e atingiveis com adequada realizacdo de feedback do desempenho

gerem motivacéo.

Tabela 10- Frequéncia de respostas factor de Envolvimento

ND
DT D C CT
NC

2- Considero que as avaliagdes periddicas me
motivam.

6- Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho
periodicamente.

10- No desempenho de tarefas é importante
demonstrar alguma emotividade.

14- Gosto de ser avaliado(a) no desempenho
das tarefas.

18- Habitualmente desenvolvo estratégias para
alcangar as minhas metas.

22- Tarefas diversificadas sdo importantes para
um bom desempenho das fungdes.

26- Existe competitividade no meu grupo

de trabalho.

17,1% 229% 37,1% 143% 8,6%

8,6% 11,4% 343% 28,6% 17.1%

8,6% 11,4% 229% 343% 22.9%

2,9% 29%  28,6% 429%  22,9%

0,0% 5,7% 143% 543%  25.7%

2,9% 5,7% 17.1%  429% 31,4%

229%  20,0% 28,6% 17.1% 11.4%

Fonte: elaboracdo prépria Legenda: DT- Discordo totalmente; D- Discordo; ND NC- N&o discordo nem
concordo; C- Concordo; CT- Concordo totalmente

Pela distribuicdo da frequéncia das respostas observa-se dos itens “10- No

desempenho de tarefas ¢ importante demonstrar alguma emotividade” com 57,1% do total
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das respostas “concordo” e “concordo totalmente; “18- Habitualmente desenvolvo
estratégias para alcangar as minhas metas” com 80% do total das respostas “concordo” ¢
“concordo totalmente” e “22- Tarefas diversificadas sédo importantes para um bom
desempenho das func¢des” com 74,3% do total das respostas “concordo” e “concordo
totalmente, revelam que ha uma valorizacdo da amostra com relacdo as metas e tarefas
organizacionais. Nos itens “6- Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho
periodicamente” com 45,7% do total das respostas “concordo” e “concordo totalmente e
“14- Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas” com 65,7% do total das
respostas “concordo” e ‘“concordo totalmente”, revelam que a valorizacdo dos
trabalhadores tem em relacdo ao feedback. Ja no item “2- Considero que as avaliagdes
periddicas me motivam” com 40% do total das respostas “discordo totalmente” e
“discordo e de 37,1% do total de respostas “ndo discordo nem concordo”, ou seja, o
feedback das tarefas realizadas sdo apresentadas como importante mas nao um factor

motivador para os trabalhadores (tabela 10).

Os resultados tendem com o mesmo ponto de fundamentos da teoria, de acordo com
Ferreiraetal., (2011, p.308) “os objectivos sdo vistos como motivadores do desempenho,
na medida em que trabalhar para alcangar um objectivo se revela uma forga
impulsionadora da a¢do”. Pois, as metas, objectivos e tarefas em si ndo séo os factores de
motivacdo, mas o desempenho em conformidade a eles, reconhecido na obtencdo do
objectivo e na cedéncia do feedback referente ao desempenho. Ferreira et al., (2011,
p-308), salientam que “quando mais desafiadores forem os objectivos” e “quanto mais
participagdo tiver ocorrido na fixacdo dos mesmos”, maior a for¢a impulsionadora da

accao dos trabalhadores.

4.2. Variaveis sociodemograficas e os factores da motivacéo

Sdo apresentados nesta parte os resultados da analise da amostra tendo em conta as
variaveis sociodemogréaficas e os factores da motivacdo com base na escala Multi-

Motivacional de Ferreira et al., (2006).
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Tabela 11- Factores da motivagdo e os resultados por varidveis

Factores da Organizacao Realizacéo e
Desempenho Envolvimento
motivacao do trabalho poder
Variaveis Média/ DP Média/ DP Média/ DP Média/ DP
Género
Feminino 3,60/0,48 3,43/0,44 3,89/0,59 3,56/0,43
Masculino 3,66 /0,44 3,46/0,51 3,91/0,42 3,69/0,56
F(0,040) = 0,843 | F(0,410)=0,527 | F(0,739)=0,396 | F(0,629)=0,433
p > 0,05 p > 0,05 p > 0,05 p > 0,05
Idade
18 a 28 anos 3,78/0,42 3,40/0,42 3,95/ 0,47 3,54/0,53
29 a 39 anos 3,63/0,46 3,38/0,36 3,93/0,41 3,64/0,34
40 a 50 anos 3,29/0,47 3,40/0,51 3,83/0,21 3,43/0,65
Mais 51 anos 3,36/0,50 4,28/0,40 3,29/0,81 3,57/0,40
F(0,005) = 1,000 | F(0,480) = 0,698 | F(1,949)=0,142 | F(1,498) = 0,234
p > 0,05 p > 0,05 p > 0,05 p > 0,05
HabilitacGes Literarias
< Ensino basico 2,92/0,51 3,42/0,20 3,85/0,20 2,71/0,40
Ensino Secundario 3,73/0,49 3,40/0,41 3,96 /0,65 3,64/0,62
Licenciatura 3,56/0,41 3,75/0,65 3,82/0,47 3,61/0,40
Mestrado 3,75/0,38 3,40/0,43 4,01/0,38 3,65/0,32
F(0,327) = 0,806 | F(0,791)=0,508 | F(1,262)=0,594 | F(1,262) = 0,305
p > 0,05 p > 0,05 p > 0,05 p > 0,05
Funcéo na empresa
Administrativas 3,19/0,22 3,487,058 3,62/0,92 3,62/0,29
Chefia/Direcdo 3,60/0,58 3,69/0,68 3,91/0,62 3,7410,53
Técnicas 3,66/0,45 3,39/0,38 3,94/0,34 3,54/0,44
F(0,728) = 0,491 | F(2,545)=0,094 | F(2,809)=0,075 | F(0,594)=0,558
p > 0,05 p > 0,05 p > 0,05 p > 0,05
Tempo de servico
Menos de 1 ano 3,64/0,10 3,79/0,51 3,93/0,50 3,23/1,01
2 a5 anos 3,82/0,46 3,30/0,26 3,89/0,22 3,51/0,36
6 a 10 anos 3,54/0,53 3,46/0,43 3,79/0,61 3,68/0,41
Mais de 10 anos 3,50/0,41 3,4710,56 4,06/0,32 3,58/0,46
F(1,069) = 0,377 | F(2,641)=0,067 | F(3,009)=0,055 F(1,814) = 0,165
p > 0,05 p > 0,05 p > 0,05 p > 0,05

Fonte: elaboracdo propria Legenda: DP = desvio padrao

Os resultados do teste t na varidvel género demonstram que ndo ha evidéncias da

existéncia de diferenca estatisticamente significativas entre 0os homens e mulheres tendo

em consideracdo os factores da organizagdo do trabalho, desempenho, realizacdo/ poder

e envolvimento. Os valores p-values sdo todos superiores a 0,05. Por outro lado, a

excepcdo do factor de realizagdo e poder, os homens apresentaram maior média

(M=3,91), do que nos outros factores de motivacao referidos em cima (tabela 11).

Os resultados do teste ANOVA na variavel idade demonstram que ndo ha

evidéncias de diferenca estatisticamente significativas entre os 18 e mais 51 anos, tendo
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em consideracdo os factores da organizagdo do trabalho, desempenho, realizacdo/ poder
e envolvimento. Os valores p-values séo todos superiores a 0,05. Pode-se aferir pelos
resultados que relativamente aos factores de organizacédo do trabalho e realiza¢éo/ poder,
os individuos entre os 18 a 28 anos apresentam maiores médias (M=3,78 e M=3,95).
Quanto ao factor de desempenho os individuos entre mais de 51 anos apresentam melhor
média (M=4,28). Ja os individuos entre 29 e 39 anos apresentaram melhor média no factor
de envolvimento (M=3,64) (tabela 11).

Os resultados do teste ANOVA na variavel habilitac6es literdrias demonstram que
ndo ha evidéncias da existéncia de diferenca estatisticamente significativas entre o nivel
académico, dado que para todos os factores em consideracao, os valores p-values séo
todos superiores a 0,05. Pode-se aferir pelos resultados que relativamente aos factores de
organizacao do trabalho, realizagdo/ poder e envolvimento os individuos com mestrado
apresentam maiores médias (M=3,75; M=4,01 e M=3,65). Os individuos com licenciatura

apresentaram maior média no factor de desempenho (M=3,75) (tabela 11).

Os resultados do teste ANOVA na variavel fungdo na empresa demonstram que
ndo héa evidéncias da existéncia de diferenca estatisticamente significativas entre a funcao
na empresa, dado que para todos os factores em consideracdo, os valore p-values sao
todos superiores a 0,05. As médias dos técnicos sdo superiores nos factores de
organizacao do trabalho e realizacdo/ poder comparado as médias de administrativas e
chefias. As chefias, como era de esperar demonstram médias superiores nos factores de
desempenho e envolvimento podendo ter uma relacdo de causalidade com a média de
idade que é superior a dos administrativos e técnicos, refletindo um estagio de
amadurecimento na carreira, conforme Spector (referido por Cordeiro e Pereira, 2006, p.
72) “os trabalhadores com mais idade apresentam niveis superiores de motivacao pois em
geral possuem melhores remuneracdes, maior nivel de responsabilidade, exercem cargos
de nivel hierarquico superior e possuem mais anos de experiéncia no trabalho” (tabela
11).

Os resultados do teste ANOVA na variavel tempo de servi¢o demonstram que ndo
h& evidéncias da existéncia de diferenga estatisticamente significativas no tempo de
servico, dado que para todos os factores em consideracgéo, os valores p-values sdo todos

superiores a 0,05. Para os individuos com mais de 10 anos na empresa, o factor de maior
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motivacao ¢ a realizacdo e poder que apresentam maior média (M = 4,06); nos individuos
entre 2 a 5 anos, o factor de motivacdo é organizacdo do trabalho (M=3,82); nos
individuos com menos de 1 ano, o factor de motivacgdo é o desempenho (M=3,79) e por
fim os individuos entre 6 a 10 anos, o factor de motivacao é o envolvimento (M=3,68)
(tabela 11).

4.3. Correlacdo entre os factores da motivagdo e variaveis
demograficas

Com base na tabela 11 anterior, foi feita uma correlagéo de Pearson que avalia a

correlacdo entre os factores da motivacéo e as variaveis demogréaficas (tabela 12).

Tabela 12- Correlacdo entre os factores da motivacao e as variaveis demograficas

Factores de Organizacdo Desempenho | Realizacdo Envolvimento
motivacéo do trabalho e Poder

Variaveis

Género

C. de Correlacdo de Pearson 0,145 0,227 0,386 0,176
p-value 0,056 0,079 0,084 0,058
Idade

C. de Correlacdo de Pearson 0,157 0,388 0,274 0,292
p-value 0,068 0,057 0,071 0,088
HabilitacGes Literarias

C. de Correlacdo de Pearson 0,145 0,199 0,363 0,276
p-value 0,054 0,072 0,069 0,066
Funcéo na empresa

C. de Correlacdo de Pearson 0,255 0,325 0,182 0,153
p-value 0,063 0,077 0,094 0,052
Tempo de servico

C. de Correlacdo de Pearson 0,224 0,261 0,427 0,315
p-value 0,084 0,075 0,061 0,065

Fonte: elaboracéo propria

Os resultados do teste de correlacdo na variavel género a partir do coeficiente de
correlagdo de Pearson, demonstram que existe correlacdo, ou seja, quanto maior a
varidvel maior sera na outra e vice-versa, sdo correlacdes directas, porque ambas se
acompanham. Verificou-se uma melhor correlagdo no factor de realizacdo e poder (r =
0,386), de acordo com (Cunha et al., 2007, p. 158), os individuos ressaltam necessidades
de realizacdo e poder por meio do alcance de tarefas “orientacdo para a exceléncia,
preferéncia por riscos moderados, necessidades de poder e autoridade”, afiliagdo por
meios de “relagdes interpessoais fortes”. (Cunha et al., p.164), salienta a teoria de
Hackman & Oldham “as pessoas com maior necessidade de crescimento ou

desenvolvimento profissional, respondem mais positivamente a presenca das cinco
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carateristicas do modelo (variedade, identidade, significado, autonomia e feedback),

obtendo niveis de produtividade mais elevados” (tabela 12).

Os resultados do teste de correlacdo na variavel idade a partir do coeficiente de
correlacdo de Pearson, demonstra que existe correlacdo, ou seja, quanto maior a variavel
maior sera na outra e vice-versa, sdo correlagdes directas, porque ambas se acompanham.

Verificou-se uma melhor correlagdo no factor de desempenho (r = 0,388) (tabela 12).

Os resultados do teste de correlagdo na variavel habilitagGes literarias a partir do
coeficiente de Pearson, demonstra que existe correlacdo, ou seja, quanto maior a variavel
maior serd na outra e vice-versa, sao correlacGes directas, porque ambas se acompanham.
Verificou-se uma melhor correlagdo no factor de desempenho (r = 0,325), segundo a
teoria de Locke & Latham em que os objectivos devem ser constituidos de algumas
caracteristicas, precisam ser mensuraveis, especificos, realistas e alcancaveis e com

prazos especificados (Cunha et al., 2007) (tabela 12).

Os resultados do teste de correlacdo na variavel funcdo da empresa a partir do
coeficiente de Pearson, demonstra que existe correlacdo, ou seja, quanto maior a variavel
maior sera na outra e vice-versa, sdo correlagdes directas, porque ambas se acompanham.

Verificou-se uma melhor correlagdo no factor de desempenho (r = 0,325) (tabela 12).

Os resultados do teste de correlagdo na varidvel tempo de servigo a partir do
coeficiente de Pearson, demonstra que existe correlacdo, ou seja, quanto maior a variavel
maior sera a outra e vice-versa, sdo correlacdes directas, porque ambas se acompanham.
Verificou-se uma melhor correlacdo no factor de realizacdo e poder (r = 0,427) (tabela
12).
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Capitulo V- CONCLUSOES E RECOMENDACOES

4.1. Conclusoes

A motivagéo para o trabalho consegue modificar o ambiente das organizagoes, em
particular nas organizacGes que ndo possuem recursos financeiros para difundir
incentivos que melhorem a performance dos seus trabalhadores. Neste sentido, a presente
investigacdo teve como objectivo geral identificar quais os factores motivacionais que
influenciam o0s trabalhadores da empresa “VFR”-Mocambique. Com os resultados
obtidos atraves da pesquisa bibliografica foi possivel restringir os principais factores que
influenciam a motivacéo para o trabalho face a complexidade do constructo e a variedade

de teorias e abordagens.

Em relacdo ao primeiro objectivo especifico, “A importancia da motivag¢ao para o
desempenho da forca de trabalho na organiza¢ao”, tornou-se num grande desafio para as
empresas conseguirem manter os seus trabalhadores motivados a trabalhar. A inquietagéo
deste tema € cada vez maior, pois 0 sucesso é atingido directamente pelo bom

desempenho dos individuos.

Em relacdo ao segundo objectivo especifico, “Analisar os fatores de motivagédo
(organizacdo do trabalho, desempenho, realizacdo/ poder e envolvimento) dos
trabalhadores da empresa “VFR”- Mogambique”, através do inquérito por questionario
conclui-se de um modo geral que os trabalhadores estdo motivados, realcando mais os

factores de realizacdo/ poder e organizacao do trabalho.

Para dar forma a concretizacao dos objectivos, realizou-se uma revisao da literatura
sobre varias teorias associadas a problematica como o conceito de motivacao, as teorias
motivacionais, relacdo entre motivacao e satisfacdo e a importancia da motivacdo no
trabalho. De modo a alcancar os objectivos da dissertacdo, a metodologia escolhida foi

uma pesquisa quantitativa atraves de um Estudo de Caso.

O Estudo de Caso foi realizado na empresa “VFR” - Mogambique. Como técnicas
e fontes de recolha de dados, realizou-se um inquérito por questionario a 35 trabalhadores
da empresa. A analise e o tratamento das respostas do questionario foram aplicados numa

folha de célculo do Microsoft Excel onde foram feitos gréficos e tabelas. Também foi

44



utilizado o SPSS V.20, que permitiu fazer a anélise estatistica dos itens e dimensdes de

calculos.

Através da aplicacdo da pesquisa, os dados demogréaficos caracterizam a amostra
com 85,7% de homens, as médias de idades revelam que sdo individuos jovens com a
maioria distribuida nas faixas de 18-29 e 30-39 anos. Possuem um elevado nivel
académico sendo a maioria licenciados e nas funcGes da empresa trabalham
maioritariamente técnicos (sdo especializados nas areas), situacdo que se explica pelo
ramo da empresa: prestacdo de servigos de manutencédo e suporte, em organizacOes de

varias dimensoes, infraestruturas, etc.

Na anélise dos factores motivacionais as maiores médias foram identificadas no
factor de realizacdo e poder (M = 3,91), factor de organizagao do trabalho (M = 3,60),
factor de envolvimento (M = 3,57) e factor de desempenho (M = 3,44). Portanto, pode-se
concluir que o factor de realizacdo e poder é o que mais motiva os trabalhadores, sendo
este factor caracterizado pelas necessidades de realizacdo que reflectem a procura pela
competitividade e exceléncia, pelas necessidades de poder que se relacionam com o
prestigio e status na organizacdo e pelas necessidades de afiliacdo que indicam a vontade

de ser aceito pelo grupo.

Na analise dos factores motivacionais com base nos dados sociodemograficos
identificou-se que as mulheres apresentaram maiores médias em todos os factores, a
excepcao do factor de realizacdo e poder. Na variavel idade observou-se que ndo houve
diferenca estatistica significativa nos factores avaliados. No factor de habilitagBes
literarias, observou-se que ndo houve diferenca estatistica significativa nos factores
avaliados. Com relacdo a funcdo na empresa as médias dos técnicos foram superiores
comparando-as com médias de administrativas e chefias. Como era de espera, a chefia
demonstra-se com média superior no factor de desempenho e envolvimento o que pode
trazer causalidade com a média de idade que é superior a dos administrativos e técnicos,
reflectindo um estagio de amadurecimento na carreira. Em relacdo ao tempo de servico
observou-se que também que ndo houve diferenga estatistica significativa nos factores

avaliados.

Observando-se algumas questOes individualmente, por exemplo: item “20-

Aborrego-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fungdes” o resultado foi
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de 48,6% na polaridade negativa. No item “ 17- Todos os funcionarios da organizagéo
participam nos processos de tomada de decisdo” o resultado foi de 40% na polaridade
negativa, revelando uma compreensdo expressiva da amostra quanto a sua ndo
participacdo no processo de decisdo organizacional. Accles invertidas ao exercicio da
lideranca proporcionam a integracdo dos individuos nos processos decisorios, como

consequéncia produzem efeitos motivacionais.

Com aplicacédo do questionario, e através dos dados obtidos é possivel concluir que
os trabalhadores se encontram motivados, pois todos demonstram efeito significativo
entre as médias. E importante que as empresas prestarem atengao as necessidade de cada
trabalhador, porque a partir delas poderdo desenvolver estratégias para maximizar a

motivacao dos seus trabalhadores.

4.2. Recomendag0es para a organizacao e para a ciéncia

De acordo com Bergamini (1992), destaca que é fundamental para a GP primeiro
conhecer a pessoa e 0 seu desempenho no ambiente organizacional. Através dos
resultados obtidos anteriormente e explicados noutros capitulos, observa-se que o factor
de desempenho foi o que apresentou uma média mais baixa em relacdo aos outros factores
de motivacdo. Para tal, cabe ao gestor ou lider da equipe, propor actividades e tracar

planos de ac¢éo para o futuro da empresa.

Recomenda-se que a empresa faca uma gestao de desempenho, ou seja, um processo
consecutivo de identificar, avaliar e desenvolver para cada trabalhador, a fim de poder
aumentar o seu desempenho. Com ajuda do gestor ou lider da equipe a empresa deve
considerar para um melhor desempenho as seguintes actividades: (1) proporcionar
feedback e desenvolvimento: a empresa deve comunicar aos trabalhadores sobre o seu
desempenho, discutindo as expectativas da organizacao; (2) reconhecer a contribuicéo
dos trabalhadores; (3) promover a capacitacao e desenvolvimento; (4) compreender como
as politicas de GP influenciam as pessoas no trabalho e se sdo efectivas.

Em termos de contributo para a ciéncia, este foi um projecto marcante, pois gragas
a ele, foi possivel por em pratica todos os conhecimentos teoricos e técnicos adquiridos
ao longo do curso de mestrado em Gestdo de Empresas. A motivagdo integra num dos

mais importantes conteidos das empresas de hoje, sendo crucial ter ferramentas para
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saber motivar os trabalhadores e que estes demonstrem certeza na funcdo que

desempenham.

Pois todos os seres humanos sao diferentes, tém maneiras de agir, viver e pensar
diferentes, tal como a cultura de cada individuo tem uma perspectiva ampla que diversas
vezes é dificil de conseguir. Tentar dar motivacdo a cada individuo origina um trabalho

de fundo muito individualizado e cuidado.

4.3. Limitacdes do Estudo

O tema da motivacédo tem caracteristicas psicologicas que alteram entre individuos
e vérias as sdo abordagens e efeitos que limitam os factores motivacionais. De acordo
com Cunha et al., (2007), que ressalta que os perfis motivacionais podem ser esbogados
por importancias pessoais, valores éticos e morais, estilos de gestdo e lideranca,
desenvolvimento econdémico das nacGes, por padrdes educacionais, entre outros. A
intencdo da presente pesquisa foi possibilitar debates sobre os factores motivacionais na
Optica de Hackman e Oldham (1974), Locke e Latham (1968), McClelland (1961) e Allen
e Meyer (1997), com a recolha de dados através da escala Multi-Motivacional de Ferreira
et., (2006). Compreendeu-se que ha casualidade de aprofundamento sobre o tema, pois

as caracteristicas motivacionais dos individuos podem ser inquiridas por diversas épticas.

Outra limitacdo a este estudo, o instrumento utilizado o questionario por si s6 é uma
limitacdo, pois nem sempre as questdes sdo de facil compreensdo pelo inquirido. Embora
0 questionario seja anonimo, alguns inquiridos poderdo ter sentido algum incébmodo em
serem reconhecidos pelos seus superiores hierarquicos e ndo terem respondido de forma
sincera em algumas questdes como por exemplo: “Considero o meu trabalho mono6tono”

ou “Sinto-me satisfeito com a minha remuneragao”.
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Anexos

Anexo 1. Instrumento de recolha de dados

Questionario

Motivacao no Trabalho

No ambito da Tese de Mestrado em Gestdo de Empresas do ISAEN, este
questionario tem como objectivo recolher dados referentes a motivagdo no trabalho
aplicado na sua empresa. A sua colaboracdo é essencial para nos permitir completar o
estudo.

Note que ndo héa respostas certas nem erradas — todas séo correctas desde que
correspondam ao que pensa e sente.

Solicita-se que responda a todas as questdes que serdo tratadas com total
confidencialidade desde o seu inicio até ao seu término.

Este questionario é 100% andnimo e os dados recolhidos destinam-se apenas e

exclusivamente a uma investigacdo académica.

Obrigada pela sua colaboracao

Instrucdes: A sua tarefa consiste em ler as questdes e assinalar com uma cruz (X) no
quadrado que mais se identifica com a sua resposta. Para responder a todas as questdes e
assinalar o quadrado que pretende, utilize uma escala de cinco pontos, tendo em conta
que 1 corresponde a Discordo totalmente, 2 corresponde a Discordo, 3 corresponde a
Nem concordo/ Nem discordo, 4 corresponde a Concordo e 5 corresponde a Concordo

totalmente.

Parte |- Dados sociodemograficos

1. Género: Feminino ___ Masculino

2. ldade:18a28anos__ 29a39anos___ 40ab0anos __ +5lanos

3. Habilitagbes Literarias: < Ensino basico  Ensino Secundario
Licenciatura __ Mestrado _ Doutoramento

4. Funcdo: Administrativas ___ Chefia/Direcéo Técnicas
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5. Tempo de servico: Menosde lano _ 2ab5anos___ 6al0anos___ Mais de 10

anos

Parte I1- Factores Motivacionais

1.A organizacao tem condigBes de trabalho satisfatorias.

2.Considero que as avalia¢des periddicas me motivam.

3.Ter perspectiva de carreira é importante para a minha motivagao no trabalho.

4.Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacéo.

5.Sinto-me realizado com as func¢des que desempenho na organizacao.

6.Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente.

7.Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade.

8.Considero o meu trabalho monétono.

9.Sinto-me satisfeito com a minha remuneragao.

10.No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.

11.Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho.

12.Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizacao.

13.0 “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto factor motivacional.

14.Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas.

15.Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcéo.

16.0s meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar.
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17.Todos os funcionarios da organizacdo participam nos processos de tomada de

deciséo.

18.Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas.

19.Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-0s como um

factor de motivacgéo profissional.

1

20.Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fungdes.

21.Considero que trabalho num ambiente de cooperagéo entre colegas.

22.Tarefas diversificadas sdo importantes para um bom desempenho das fungdes.

23.Um dos meus objectivos € alcangar um cargo mais elevado dentro da organizagéo.

24.1dentifico-me com a funcéo que desempenho.

25.A organizacdo permite o desenvolvimento dos objectivos profissionais.

26.Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

27.Sinto-me motivado(a) quando trabalho é elogiado pelo meu superior.

28.Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracéo alternativa.
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