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RESUMO

A pesquisa teve como objectivo principal a andlise da motivagdo no trabalho no Instituto
Nacional das ComunicacOes de Mocambique. Portanto, a necessidade do estudo era de
identificar e descrever o nivel de motivacao dos trabal hadores desta organizacdo quanto aos
diversos indicadores de motivacdo no trabalho e identificar a percepcdo dos trabalhadores
sobre préticas de motivagdo no trabalho que a organizacdo implementa. O estudo, de
natureza quantitativo-descritiva, teve uma amostra de 50 trabalhadores do Instituto
Nacional das Comunicagbes de Mogambique, que prestam servico na cidade de Maputo.
Para a operacionalizacdo dos objectivos, foi aplicado um questionario estruturado com
guestbes abertas e fechadas. O estudo revelou que, de uma forma geral, a amostra de
trabalhadores pesqguisada demonstra mais motivagdo com as dimensdes avaiacdo de
desempenho, o0 envolvimento, realizacdo e poder, mas expressam insatisfacdo com a
dimensao organizacéo do trabal ho.

Palavras Chave: Motivagdo no Trabalho, Satisfacéo, Trabalhadores, Instituto Nacional das
Comunicagdes de Mocambique.
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CAPITULO I: INTRODUCAO

1.1 Contextualizacéo

O interesse pelo estudo da motivagdo humana nas organizacdes é classico. Porém, de
acordo com varios pesquisadores, mantém-se actual. As profundas mudancas contextuais, desde
os finais do século passado e que parecem intensificadas neste novo milénio, encontram diferentes
explicagdes, entre as quais podem-se destacar a formagéo de blocos econdmicos, megafusdes, joint
venture e o impacto das tecnologias de informacéo e de comunicacéo, assim como a formagdo de
consorcios e redes, objectivando a partilha de recursos e racionalizacdo de esforcos. Destaforma, a

motivagdo humana no trabalho € configurada considerando o subsidio acima.

A explicagdo do conceito motivagdo remete a etimologia da palavra que vem do verbo
latino movere, cujo tempo latino motum e o substantivo motivum, do latim tardio, deram origem ao
termo semanticamente aproximado, que € motivo. Assim, genericamente, a motivagdo, ou 0
motivo, € aquilo que move uma pessoa e a pde em ac¢do ou a faz mudar o curso (Boruchovitch e
Bzuneck, 2001).

O conceito de motivacdo € amplo e a sua definicdo deve considerar todos os factores que
suscitam e dirigem a conduta do ser humano. Em geral, a motivagdo é um termo empregue para

designar os fenébmenos envolvidos nas ac¢des de incentivo e impul sos.

Doron e Parot (2001) revelam este conceito referindo que € gragas a motivagdo que as
necessidades se transformam em objectivos, planos e projectos e por isso consideram que a
motivacdo envolve “a canalizagcdo das necessidades (aprendizagem); a elaboragdo cognitiva
(objectivos e projectos); a motivacdo instrumental (meios e fins); e a personalizacéo (autonomia

funcional)”.

Bergamini (1986) explica a frequéncia com que se vem utilizando, devida ou
indevidamente o termo “motivacdo”, ndo apenas dentro dos circulos cientificos, como também por

pessoas sem formacdo humanistica especifica, evidencia que esse assunto ndo caracteriza mais

Motivacdo no trabalho: Um Estudo de Caso dos trabalhadores do Instituto Nacional das Comunicagdes de
M ocambique na Cidade de Maputo
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uma pura curiosidade intelectual do cientista do comportamento, mas sim uma problematica
objectivamente manipulada no dia a dia de trabalho, fora ou dentro do contexto empresarial.

Pode-se depreender das explicagfes anteriores que a motivacdo é a grandeza que dirige as
accdes humanas e sua forca reside no mais intimo das pessoas, podendo ser alterada, porém jamais
exterminada.

1.2 Problema de I nvestigagdo

Atendendo que a motivacéo € a grandeza que dirige as ac¢bes humanas e considerando que
asuaforcareside no mais intimo das pessoas, a pesquisadora procurou saber o grau de motivacao,
a partir de uma pesquisa exploratoria no Instituto Naciona das Comunicagdes de Mogambique
(INCM), através de inquéritos a trés trabal hadores profissionalmente ligados aos niveis estratégico,
técnico e hierérquico, e constatou que a instituicdo depara-se com niveis de motivacdo baixos,
concretizado pela fraca produtividade, clima organizacional que pouco concorre para 0S

objectivos, altos indices de absentismo.

As entrevistas revelaram ainda que as situages descritas contrastam com a preocupagao
crescente a nivel da administracdo em aumentar o nivel de produtividade, uma vez considerarem

gue os nivels actuais ndo sdo satisfatorios, exigindo aos seus trabalhadores maior desempenho.

Foi também referido nas entrevistas que o0s gestores ndo compreendem o motivo dafalta de
dedicacdo dos colaboradores, apesar da remuneracdo e beneficios oferecidos pela instituicéo, por
um lado, e, por outro, os trabalhadores reconheceram haver uma fraca produtividade, originada
pela falta de entrega ao trabalho, atribuindo responsabilidade aos gestores, tendo apontado como
elementos chave, os seguintes: Politicas de gestdo, falta de transparéncia, deficiente circulagdo da
informagdo na empresa dando lugar a especulacdo, desigualdade no tratamento/oportunidades de

formacdo, alta de reconhecimento; progressao na carreira.

Contudo, os entrevistados apontaram como aspectos positivos alguns incentivos oferecidos
aos trabalhadores, 0s quais por si sd, na sua opinido, ndo solucionam o problema, tais como:

Salarios competitivos, Condigoes fisicas de trabalho; Beneficios Sociais como: @) subsidios de

Motivacdo no trabalho: Um Estudo de Caso dos trabalhadores do Instituto Nacional das Comunicagdes de
M ocambique na Cidade de Maputo
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(transporte, aimentagdo, férias, 13° vencimento b) assisténcia médica e medicamentosa c) bolsas
de estudo /capacitacdo profissional.

Face a situacdo acima descrita, coloca-se a seguinte questéo:

Até que ponto os trabalhadores do I nstituto Nacional das Comunicacfes de Mogcambique

na Cidade de Maputo estdo motivados?

1.3 Justificativa

A escolha do tema cinge-se pela relevancia que este tem actualmente, em funcdo da
competitividade entre as empresas assim como a satisfagéo do trabalhador no seu local de trabal ho.
Dentro deste contexto, torna-se pertinente compreender como a empresa pode melhorar e/ou

contribuir para ver seus trabal hadores motivados no desempenho das suas funcgdes.

Acredita-se que este estudo va contribuir de modo singelo, facilitando o INCM na
motivagdo dos seus trabalhadores, de modo a darem 0 maximo de s no desempenho das suas

funcodes.

Acredita-se, também, que aguns factores de motivagdo podem trazer conforto, mas
percebe-se que outros podem gerar insatisfagdo nos trabalhadores levando a queda de
produtividade ou baixo rendimento dos mesmos. Portanto, perante esta situacéo interessa a autora

tentar entender o nivel de motivacéo dos trabal hadores em relacdo a instituicdo onde trabal ham.

Outra questdo a tomar em conta é a relevancia da tematica motivagdo no cendrio
contemporaneo - Globalizacdo. Com efeito, verifica-se a modificagdo na forma de fazer negocios,
levando as empresas a desenvolver outras melhores metas de comerciaizacdo, com vista a sua
sobrevivéncia e obtencdo de melhores éxitos. Como consequéncia, 0 ambiente de trabaho torna-se
também desafiador e, uma vez que as organi zagdes sdo constituidas essencia mente por pessoas, as
empresas sdo forcadas a promover programas de incentivos que motivem os seus trabalhadores a

desenvolverem um trabalho mais produtivo e com melhor qualidade que possa resultar no

Motivacdo no trabalho: Um Estudo de Caso dos trabalhadores do Instituto Nacional das Comunicagdes de
M ocambique na Cidade de Maputo
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fornecimento de melhores produtos e/ou servir aos seus clientes, constituindo desta forma fonte de
vantagem competitiva, portanto diferenciadora das empresas num quadro competitivo.

A realizac8o desta pesquisa € induzida pelo facto da autora ter responsabilidades de gestéo
de recursos humanos no INCM, instituicdo na qual prevalece o quadro problematico descrito e,
portanto, colocar-se o desafio de dar algum contributo para a sua resolucéo, por um lado, e, por
outro, pela necessidade de actualizar permanentemente o conhecimento sobre o tema, que se

caracteriza pela constante evolucéo.

Antecipa-se como contribui¢cdo da pesquisa: i) A possibilidade de identificar e caracterizar
as limitagOes associadas a gestdo da motivacdo e sua tentativa de adopcdo de medidas correctivas;
ii) Pode ainda gjudar a gestdo da organizacdo tendo em vista melhorar o modelo de gestdo do

potencial motivacional.

1.4 Objectivos
Perante o problema colocado, foram formul ados os seguintes objectivos:
1.4.1 Objectivo Geral

Fazer uma avaliagdo sobre o grau de motivagéo dos traba hadores do Instituto Nacional das

Comunicacdes de M ogambique na Cidade de Maputo.

1.4.2 Objectivos Especificos

Verificar o nivel de motivagdo dos trabalhadores do INCM na Cidade de Maputo.
Descrever a percepcdo dos trabal hadores sobre a sua motivacéo para o trabal ho.
Identificar os factores que mais influenciam amotivacdo dos trabal hadores.

Sugerir propostas para colmatar as fraquezas identificadas.

Motivacdo no trabalho: Um Estudo de Caso dos trabalhadores do Instituto Nacional das Comunicagdes de
M ocambique na Cidade de Maputo
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15 Estruturadotrabalho

O estudo encontra-se estruturado em cinco capitulos. O primeiro capitulo, denominado
introducdo, apresenta a contextualizacdo do problema de pesquisa, ajustificativa e os objectivos.

O segundo capitulo faz referéncia a literatura utilizada como forma de fundamentar
teoricamente, dando, portanto, suporte cientifico ao estudo, com base em conceitos e outros
aspectos que visam dar sustentabilidade a este estudo.

O terceiro capitulo refere-se a metodologia usada, os model os adoptados para o estudo, a
recolha e andlise de dados, caracteristicas da amostra e respectivo método usado para tratamento
de dados.

O quarto capitulo refere-se a apresentacdo e discussdo dos resultados da pesquisa, de
acordo com os procedimentos estatisticos do programa SPSS.

Finalmente, o quinto capitulo apresenta as conclusbes do trabalho, em funcdo dos
objectivos previamente definidos e endereca algumas sugestbes a empresa em funcdo dos

resultados da pesqguisa.

Motivacdo no trabalho: Um Estudo de Caso dos trabalhadores do Instituto Nacional das Comunicagdes de
M ocambique na Cidade de Maputo
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CAPITULO Il1: FUNDAMENTACAO TEORICA

As motivacfes, ou motivos, no ser humano ndo sdo estéticas, mas sim forgas dindmicas e
persistentes capazes de interferéncias no comportamento das pessoas. As teorias mais reconhecidas
na psicologia sobre motivacdo sdo aquelas que se relacionam com as necessidades humanas. As
teorias do crescimento e da individualizacéo de Maslow (1968) postulam que o futuro também
existe agora na pessoa, sob a forma de ideais, esperancas, deveres, tarefas, planos, metas,
potenciais idealizados, missdo, fé, destino, etc. Para agquele que o futuro ndo existe resta o
concreto, 0 vazio, as impoténcias e a desesperanca. Essa pessoa necessita “encher o tempo” com

CO0i sas e pensamentos, pois a sua existéncia ficou sem sentido e sem direccao (baixa motivagdo).

Tratando-se de teorias psicoldgicas, parece impossivel conhecer verdadeiramente aquilo
gue se entende por motivacdo sem recorrer-se as descobertas feitas pela Psicandise de Sigmund
Freud.

Segundo Broxado (2001, p.16) “sem a Psicanalise de Freud n&o se estara considerando o
ser humano em seu aspecto auténtico”. O autor explica que Freud entendeu que o comportamento
humano é determinado pela motivagdo do inconsciente e pelos impulsos ingtintivos. 1d, Ego e
Superego formam a estrutura da personalidade, sendo assim, Broxado salienta que o Id foi
entendido como um reservatorio de impulsos instintivos. O Ego seria 0 sistema que, em contacto
com o mundo exterior, procuraria satisfazer as exigéncias instintivas do Id e o Superego, critico,
censurador, é formado pelainternalizacdo dos valores e atitudes sociais aceitavels e descartando as

reprovavels.

Sendo assim, na teoria freudiana, a motivacdo do comportamento é proveniente do Id
inconsciente e o comportamento resulta da interaccdo conflitiva dos trés sistemas. Freud entendia
gue se concentrar somente nos estudos dos aspectos observaveis do comportamento das pessoas
era muito pouco e superficial, devendo-se aprofundar as observagdes aos seus lados sombrios
interiores, 0 que mais tarde chamou de inconsciente e subconsciente.

Motivacdo no trabalho: Um Estudo de Caso dos trabalhadores do Instituto Nacional das Comunicagdes de
M ocambique na Cidade de Maputo
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A psicologia existencial humanista se interessa pela natureza humana, principamente pelo
seu potencial positivo, assim como pelo modo como essa natureza € criada e revelada no ser
existencial (Santos, 1991). Este autor diz ainda que a psicologia trata directamente com o interior

humano, e nenhumaforga é mais interna no homem do que a motivagao.

Também no &mbito da Psicologia, porém, na orientacdo comportamentalista, 0 homem é
um organismo passivo, governado por estimulos do ambiente externo. O homem pode ser
manipulado e seu comportamento contido através do adequado direccionamento dos estimulos
ambientais (Broxado, 2001). Ainda hoje, um grande nimero de organizacfes no Brasil utiliza essa
concepcdo behaviorista, conhecida como a “teoria do estimulo — resposta”, a qual afirma que um
comportamento sO aparecera mediante uma condicdo externa especifica. Essas organizacdes ainda
ndo entenderam que “condicionar” é muito diferente de “motivar”, uma vez que apenas as forcas

internas s&o capazes de motivar as pessoas.
2.1 Conceito de motivagao

Segundo Adair (1993), motivacdo € 0 que leva as pessoas a fazerem coisas, a colocarem
esforcos e energia naquilo que fazem, ou sga, levar as pessoas afazerem voluntariamente e bem

aquilo que tem de ser feito.

Outros autores definem a motivagdo como razdes interiores que a personalidade tem para

escolher as varias alternativas ao seu alcance.

Partindo-se do conceito de motivagdo como umaforcainterna que impulsiona o individuo a
satisfazer suas necessidades, pode-se afirmar, assim como Bergamini (1997) que a motivagdo é um
processo crescente e continuo. Isto quer dizer que sempre haverd uma necessidade ndo satisfeita
causando tensdo. Essa tensdo € positiva, a medida que se reflecte no comportamento motivado, e
por sua vez, sO sera minimizada ou eliminada quando esta necessidade for atendida, podendo
resultar no comportamento construtivo (Nakamura, 1994).

Rogers (1970) explica que a pessoa ndo € um ser estatico, mas ssim um elemento que surge

e desabrocha, como verdadeiramente emergente e em evolugdo. S 0 humano tem a subjectividade
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parasentir, avaliar, escolher, acreditar, actuar, ndo como auténomo, mas sim como pessoa operante
eactiva.

Pérez-Ramos (1990) fez uma breve revisdo sobre o tema em estudo, agrupando os modelos
tedricos em “teorias de processo” e “teorias de conteldo”. Segundo o autor, “as teorias de
processo” focalizam sua atencdo nas sucessivas etapas do fendmeno motivacional, nas percepgoes
e perspectivas do individuo, no estabelecimento de metas e objectivos pessoais e, principa mente,
nos mecanismos conscientes da tomada de decisdes. J& as “teorias de conteudo” partem da

determinacao das necessi dades humanas para explicar o fendmeno motivacional.

2.2 Algumas Teoriasda M otivagdo Humana

De forma sucinta apresentam-se algumas das teorias motivacionais, desde o classico ao
contemporaneo, que poderdo ser vistas sob o ponto de vista de Conteido (base de satisfacdo nas
necessidades do individuo) e de Processo (da énfase aos aspectos cognitivos). As diferentes
abordagens aqui apresentadas tem em vista compreender os factores internos aos individuos, que
justifiqguem a sua forma de agir perante determinadas situagdes. E a partir destes pressupostos que

encontraremos a base suporte para a presente pesguisa.

Segundo Robbins (2002), eis algumas teorias de motivacao:

2.2.1 TeoriadasExpectativas(Vroom e Lawier)

De acordo com esta teoria, para promover um nivel de desempenho satisfatdrio dos seus
trabalhadores, 0s supervisores necessitam estar atentos a0 que motiva a cada um dos seus
subordinados. Sustenta ainda, que as recompensas empresariais devem estar vinculadas, ou sgja, de
conformidade com as metas individuais dos trabalhadores. Os beneficios flexiveis individualizam
as recompensas, permitindo que cada trabalhador escolha o pacote de opgdes que melhor atende as
suas necess dades.

Esta teoria definiu quatro pressupostos sobre os comportamentos dos individuos nas

empresas:
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O comportamento € motivado por uma combinacéo de factores do individuo e do

ambiente;

Os individuos tomam decisdes conscientes sobre 0 seu comportamento na empresa;

Os individuos tém necessidades, desejos e objectivos diferentes; e

Os individuos decidem entre alternativas de comportamentos baseadas nas suas

expectativas de que um determinado comportamento leva a um resultado desegjado.

Esta teoria apresenta trés componentes principais que so:

Expectativas de resultado do desempenho - O individuo, ao emitir um comportamento,
espera uma conseguéncia deste facto, sendo que, dependendo da expectativa gerada,
poderd mudar a maneira de se comportar. Também os resultados esperados ao definir
um comportamento no trabalho, indo desde atingir metas de trabalho, receber elogios,

remuneracao.

Valéncia - Um mesmo estimulo tem intensidade diferente para cada pessoa, ou sgja, 0
resultado de um dado comportamento tem uma valéncia especifica ou poder de motivar

gue varia de pessoa para pessoa.

Expectativa de esforgco-desempenho - Antes de emitir um determinado
comportamento, o individuo avalia que tipo e qual o grau de esforco que tera de aplicar
na actividade para alcancar o resultado desgjado e se a recompensa justifica o esforco
despendido. As recompensas recebidas pelo individuo poderdo ser intrinsecas, ou sgja,
sentidas pelo proprio individuo, ou extrinsecas, que Sd0 as recompensas externas como

salario, elogios, promocgdes, entre outros.
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2.2.2 Teoriadasnecessidades de Masow

Na década de cinquenta Maslow langou sua teoria da motivacdo, que até hoje € a mais
importante teoria sobre a motivagdo humana. De acordo com essa teoria “O ser humano esta
motivado por certo nimero de necessidades basicas que abrangem todas as espécies, quer dizer,
urgéncias aparentemente imutaveis e de origem genética ou instintiva” (Mosqueira, 1982, citado
por Santos, 1991).

Maslow desenvolveu uma teoria da motivacdo fundamentada numa hierarquia das
necessidades que influenciam o comportamento humano. Segundo este autor, a cada momento
existe uma necessidade predominante nos individuos, que motiva 0 seu comportamento. Sendo
gue, o0s incentivos por parte da empresa devem, de alguma forma, procurar ser compativeis com a
satisfagdo desta necessidade predominante, para que o individuo espontaneamente, caminhe na
direccdo desgada pela entidade empregadora. Uma vez satisfeita esta necessidade, de forma

progressiva entra outro nivel de necessidade para ser satisfeita, segundo escala de Maslow.

Maslow organiza as necessidades humanas em cinco categorias hierarquicas:
necessidades fisiol gicas, de seguranca, afectos-sociais, de estima e de auto-realizagéo.

As necessidades fisiologicas. Aparecem na base da pirémide, sd0 as necessidades basicas
para a sobrevivéncia humana, ou sga, aimento, roupa, repouso, moradia. A satisfacdo destas
necessi dades acontece quando ha aintegracéo biopsicossocial do individuo.

A partir do momento em que estas necessidades estiverem satisfeitas, passa a predominar a
necessidade de seguranca. Neste nivel, surgem as necessidades relacionadas a auto-preservagéo,
como a necessidade de protecgdo contra o perigo fisico e contra a privacéo dos factores basicos de
sobrevivéncia. Surge, também neste nivel, a necessidade de sentir-se apto a enfrentar situagoes
desafiadoras da vida e do trabalho

Depois de satisfeitas as necessidades fisioldgicas e de segurancga, passa a ser dominante a

necessidade social. Neste patamar, torna-se importante a participacéo e aceitacdo do individuo em
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grupos sociais, em circulos de amizade. Torna-se importante, ainda, o compartilhamento e
aprofundamento de conhecimentos e experiéncias com pessoas ou grupos de pessoas.

Apo6s a inclusdo e aceitacdo em grupos, passa a ser dominante a necessidade de estima,
gue inclui a auto-estima e o reconhecimento por parte dos outros. As pessoas precisam sentir-se
confiantes em si mesmas, capazes de criar novos métodos, técnicas e de sugerir novas formas de

accao.

Finalmente, estando satisfeita a necessidade de estima, comega a predominar a necessidade
de auto-realizacdo. Neste degrau da piramide, as pessoas sentem 0 anseio de consolidar os seus
proprios potenciais, sejam eles quais forem. Estes potenciais podem variar no decorrer da vida. A
auto-realizacdo modificar-se-4, entdo, conforme os potenciais que se desgja consolidar em cada

momento davida, ou sgja, atendéncia de explorar as sua potencialidades.

Assim, a satisfacdo e a insatisfacao das necessidades passam a ser factores importantes na
teoria da motivacdo de Maslow, pois as diferentes necessidades estdo mutuamente relacionadas
numa ordem hierarquica, de tal modo que a satisfacdo de uma necessidade e sua consequente
remogdo do foco principa de atencdo, provoca ndo um estado de repouso, mas Sim 0
aparecimento de outra necessidade hierargqui camente superior.

2.2.3 TeoriadosdoisFactoresde Herzberg

Herzberg realizou, em 1959, numerosas entrevistas com engenheiros e contadores de
indastrias em Pittsburgh, Estados Unidos, onde procurou identificar os factores que geravam
satisfac@o e os factores que geravam insatisfagdo no trabalho. Como resultado, Herzberg conclui
gue os factores de insatisfagdo normalmente estavam relacionados ao ambiente de trabaho, e os

factores de satisfagdo ao trabalho em si, conforme a tabela abaixo.

Herzberg chamou os factores que geram satisfagdo de factores motivadores e aqueles que
apenas preveniam a insatisfacdo de factores higiénicos, procurando evidenciar que, no

comportamento humano, o contrario de insatisfacdo ndo € necessariamente a satisfagdo. O
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contr&rio de insatisfacdo seria nenhuma insatisfacdo e o contrario de satisfagdo, nenhuma

satisfacéo.

Estabel ecendo-se um paralelismo com a hierarquia das necessidades de Maslow, poder-se-
ia dizer que os factores higiénicos seriam agueles que procuram satisfazer as necessidades
fisiologicas, de seguranca e social. Os factores motivacionais seriam agueles que procuram

satisfazer as necessidades de estima e auto-realizagéo.

Quadro 1 - Factores Higiénicose Mativadores, segundo Herzberg

Factores que previnam a insatisfacéo Factor es que geram satisfacao
(Higiénicos) (M otivador es)

1 Salério 1 Realizacdo

2. Condicdes de trabalho 2. Reconhecimento

3. Relacdo com pares, com supervisor 3. Responsabilidade
e com subordinados

4, Seguranca 4, Progresso

5. Politica e administragdo da 5. Desenvolvimento
Organizagéo

Herzberg, na sua abordagem, considera que a motivacdo sO ocorre quando a satisfagdo se
da no sentido de crescimento do individuo, em termos de realizacdo. Os factores que evitam a
insatisfacdo, como o suprimento das necessidades basicas, e aqui ele ndo se refere somente as
necessidades de sobrevivéncia mas também as condi¢des de trabalho, salario e politica da empresa,
sd0 consideradas somente como evitadores da insatisfacéo, porém, ndo € motivacéo. Para Maslow,
amotivacao é gerada tanto por recompensas externas quanto internas, enquanto que para Herzberg,

arecompensatem que ser interna, para proporcionar motivacao.

Herzberg apoud Nakamura (1994, p.65) identificou as caracteristicas das pessoas que sdo

orientadas aps factores motivacionais:

o individuo é motivado pela natureza da tarefa;

apresenta alta toleréncia com as inconsisténcias dos factores de higiene;
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sente-se satisfeito por curta duracdo, quando os factores motivadores séo melhorados,
mostra-se capaz de gostar do tipo de trabalho que redliza;
tem sentimentos positivos sobre o trabalho e avidaem gerdl;

tira proveito de experiéncias profissionais.

2.2.4 Teoriadaequidade (Adam)

Segundo esta teoria, as pessoas produzem na empresa em troca de recompensas desta. Esta
teoria aborda como as pessoas procuram avaliar entre seus esforgos e recompensas que recebem da
empresa e 0s esforgos e recompensas de outros trabal hadores no mercado de trabalho em situagtes

idénticas.

Portanto, esta teoria tenta mostrar a importancia das comparacdes entre os trabal hadores
nos varios dominios de producdo idéntica e como isso pode servir de referéncia para o
estabel ecimento de um plano de recompensas, por forma a evitar eventuais transtornos que possam
interferir negativamente na motivacéo dos trabalhadores, por considerarem que em condic¢Oes
iguais deve haver tratamento igual, caso contrario os trabal hadores podem ter a percepcéo de falta

de equidade e consequentemente gerar conflitos laborais.

225 TeoriadeERC (E-R-G) de Alderfer

Estateoriafoi desenvolvida a partir do estudo dateoria de Maslow, este autor concorda que
a motivagdo do trabalhador pode ser medida seguindo uma hierarquia de necessidades, porém, a

suateoria diverge dateoria de Maslow em dois pontos

Esta hierarquiafoi dividida apenas em trés categorias:

a) Necessidade existencial: Os trabal hadores interessados em satisfazer suas necessidades de
existéncia combinando factores fisioldgicos e de seguranca, respectivamente, o sal&rio,
condicdes fisicas do ambiente de trabalho, seguranca no cargo e planos de beneficios.
Correspondendo as necessidades bésicas de Maslow, ou sga, as necessidades de
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sobrevivéncia, acrescentando-se os beneficios extras que sdo oferecidos no local de
trabal ho.

b) Necessdade de Relacionamento: O trabalhador quer ser reconhecido, ou sga,
compreendido e aceite pelas pessoas das suas relagOes, colegas, chefes, mesmos de
pessoas fora do local de trabalho, ou sgja, sociamente. O trabal hador tem de se relacionar
com outras pessoas. Diz um velho provérbio que o ser humano ndo € uma ilha, por isso,

necessita de contactos com as outras pessoas.

¢) Necessidade de Crescimento: Categoria gue envolve o desgo de auto-estima e de auto-
realizacéo. Refere-se a necessidade que o trabalhador tem de criar, dar sugestfes, partilhar,

se sentir importante e desenvolver a sua capacidade produtiva.

Herzberg discorda com o Maslow dizendo que, quando ocorre uma frustragdo com relagéo
a satisfacéo das necessidades, ha uma regressdo para o nivel inferior dentro da hierarquia, ou sgja,
0 Maslow via as pessoas subindo progressivamente dentro da hierarquia das necessidades,
enquanto gque Alderfer percebia uma oscilagdo de direccéo, ou sgja, dependendo da situacdo, as

pessoas subiam ou desciam dentro da hierarquia das necessidades.

Davis e Newstrom (1992) desenvolveram um estudo comparativo entre os modelos de

Maslow, Herzberg e Alderfer, apresentados no Quadro 2 abaixo.
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Quadro 2 - Comparaco entre os M odelos de M aslow, Her zber g e Aldefer

[ o e | I e |

Auto-realizacdo e - Trabadhoems Crescimento
satisfacdo - Redlizag8o

Possibilidade de crescimento

Responsabilidade
Auto-estima e reconhecimento - Processo Reconhecimento

Status
Pertencer ao grupo e necessidades - Relacionamento com supervisores Relacionamento
sociais - Relacionamento com colegas

Rel acionamento com subordinados

Qualidade do supervisor

Proteccéo e seguranca - Politicas administrativas da
companhia
Seguranca no trabalho
Necessidades fisicas - Sdarios Existéncia

Fonte: Adaptado de Davis e Newstrom (1992)

Davis e Newstrom (1992) na sua abordagem, relacionam os trés model os das necessidades
humanas com evidéncias comuns conforme ilustra a figura acima, sendo que Maslow e Alderfer
incidem mais nas necessidades internas do empregado e o Herzberg na sua diferenciacéo incide
mais nas condi¢des do cargo, ou sga, 0 seu contelido com vista a promoc¢ao para a satisfacéo de

necessi dades.

Finalmente, todos os trés modelos indicam que antes de um administrador tentar aplicar
uma recompensa, seria aconselhavel descobrir qual a necessidade particular do empregado naguele

momento, por formaa aplicar de forma correcta as recompensas que podera dar ao empregado.

2.3. Motivagdo no trabalho

A psicologia organizacional ha muito descobriu a importancia da motivacéo para o bom

desempenho das actividades no ambiente de trabalho. N&o importa a fungéo ou o cargo dentro da
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organizacao, o trabalho sb é produtivo e apresenta qualidade se seu produtor estiver motivado pelo
desgjo de trabahar; o gerente s6 consegue bons resultados com sua equipe se 0 elemento humano

sob sua responsabilidade estiver motivado para provocar bons resultados.

Haak (1997) pesquisou sobre os programas de qualidade e a motivagdo para o trabalho,
aplicando um estudo exploratério no sector de servigos. Os resultados comprovaram que,
efectivamente, existe um alto grau de motivagdo nos trabal hadores que actuam em empresas que
possuem programas de qualidade e que esses programas provocam mudancas saudaveis no
ambiente de trabal ho.

Sachuk (1998) estudou a motivagdo e o0 processo de indugdo dos individuos na
organizacéo. O autor conclui, a partir da fala dos entrevistados, que, do ponto de vista dos
trabalhadores, s@o encontrados poucos indicios que apontem que a participacdo na tomada de
decisdes tenha gerado aumento das motivagdes dos trabalhadores. Considerar apenas um aspecto
como factor motivacional pode ser arriscado, uma vez gque varios s80 0S componentes que

influenciam no comportamento das pessoas.

“A motivacdo e a satisfagdo possuem componentes cognitivos, comportamentais e
afectivos, mas 0 que predomina na motivagdo € seu componente comportamental”, de acordo com
estudos desenvolvidos por Carlotto (1999, p.80). Ainda segundo o autor, o rendimento no trabalho
também é fruto da motivacdo, aém da habilidade do individuo, moderada por determinantes

situacionais.

Por uma série de razdes, ainda impera nas organizacoes a mentalidade de que o aumento
sdaria pode gerar motivacdo nas pessoas. Outro mito € que pessoas que ganham mais séo mais
motivadas, sem falar no desastre da estabilidade, que é entendida como factor motivacional. Basta
analisar a situagdo do servigo publico no Pais para que o mito da estabilidade caia por terra. Sem o
tempero do enfrentar desafios, 0 homem declina, esmorece, perde a vontade, restando a resignacéo

e 0 conformismo, independente do sal&rio ou de seguranca em relacéo a perder o emprego.
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Tendo em vista que 0 aumento salarial ndo se apresenta como factor motivacional, um
recurso cada vez mais utilizado nas companhias modernas € a remuneracdo variavel, associada ao
desempenho (tanto individual quanto do grupo). Esse dispositivo possui homes como programa de
bonificacdo, participacdo nos lucros e resultados, bonus por desempenho, entre outros. A eficiéncia
desse tipo de incentivo tem sido comprovada em ambientes onde a ligagcdo directa entre o
desempenho na execugdo da funcéo individual esteja claramente associada ao desempenho global

da companhia.

Por esse motivo, para niveis hierarquicos superiores, existe umamaior facilidade na criagdo
das métricas de controle de desempenho individual e a associacdo a0 sucesso ou fracasso da
empresa. Ja em nivels hierarquicos inferiores, as dificuldades existentes em associar-se
directamente o desempenho da companhia com as atribui¢des individuais, e também, em criar e
controlar as métricas de desempenho de cada funcdo ou individuo, tem restringido a eficiéncia da
remuneracdo variavel (Robbins, 2002).

Existem diversas formas de materializar a remuneracdo, que pode ser através do pagamento
de um percentual especifico do salario ou umafatiado lucro da companhia.
Um terceiro método cada vez mais utilizado € a cess@o de acgBes da companhia como forma de
remuneracdo varidvel. A vantagem desse método, € que o ganho ndo se restringe somente ao valor
da accdo no momento do recebimento, uma vez que o crescimento da companhia tente a elevar o

valor das acgdes, maximizando aremuneracdo dos colaboradores.

A eficiéncia da remuneracdo variavel depende muito de factores como o nivel hierérquico
das pessoas, do sistema de avaliacdo utilizado e também da transparéncia da organizacdo com

relacdo areal disposicéo em compartilhar seus ganhos com os colaboradores.

O ser humano ndo é motivado apenas por estimulos econdmicos e saariais, mas por
recompensas sociais e simbdlicas. O comportamento humano € determinado por causas que muitas
vezes escapam do entendimento do homem. Essas causas chamam-se necessidades ou motivos,

que por serem forgas consideradas abstractas, levam o individuo a um determinado comportamento
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muitas vezes inexplicavel em busca da satisfaco de suas necessidades (Mayo apud Chiavenato,

2001).

2.4 O que motiva os colaboradores

Caudron (1997) prop6e uma lista de vinte técnicas que podem ser aplicadas para resgatar a

equipe motivada:

o g b~ W DN

8.
0.

Dar aos colaboradores as informagdes necessarios para a readlizacdo de um bom
trabal ho.

Dar feedback regular aos trabalhadores.

Salientar ideias aos col aboradores e envolvé-los em decisdes sobre as suas fungdes.
Criar canais de comunicagdo faceis de usar.

Aprender com os proprios trabal hadores sobre aquilo que os motiva.

Aprender quais as actividades desenvolvidas pelos colaboradores quando dispdem de
algum tempo livre.

Cumprimentar pessoalmente o trabalhador por um trabalho bem feito.

Reconhecer o poder da sua presenca fisica na sua posic¢éo de gestor.

Enviar mensagens escrita ao colaborador, elogiando seu desempenho.

10. Reconhecer publicamente um trabalho bem-feito.

11. Promover reunides destinadas a comemorar 0 sucesso do grupo.

12. Dar ao colaborador uma tarefainteressante para executar.

13. Verificar se o colaborador dispde das ferramentas pararealizar o melhor trabal ho.

14. Reconhecer as necessidades pessoais dos trabal hadores.

15. Usar o desempenho como base de promogéo dos trabal hadores.

16. Adoptar uma politica abrangente de promocé&o dos trabal hadores.

17. Enfatizar o compromisso da empresa com a manutencdo do colaborador em longo

prazo.

18. Estimular o sentido de comunidade.

19. Remunerar as pessoas de forma competitiva, em funcdo do que elas valem.
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20. Dar aos trabalhadores uma razéo financeira para serem excelentes. Isto pode incluir a

participagdo nos lucros.

Segundo Caudron (1997), o administrador que seguir 0s passos supracitados podera manter
uma equipe motivada para 0 alcance das metas e objectivos da empresa. Mas, é preciso que 0

administrador saiba que o que motiva uma pessoa ndo € 0 Mesmo que motiva a outra pessoa.

2.4.1 Condigdesde Trabalho

Para se alcancar os objectivos e as metas organizacionais, ndo basta o método de trabalho e
incentivo salarial, mas também é necessario um conjunto de condic¢des de trabalho seguras para
gue o trabalhador sgja eficaz e eficiente narealizacdo das suas tarefas.

Spector (2002), citando Lacomblez et a (1996), consideram-se condicdes de trabalho os
aspectos materiais, fisicos, relacionais, psicoldgicos, organizacionais que se interligam e
influenciam a salide e seguranca dos trabal hadores e sistemati za-as nas seguintes categorias.

O ambiente fisico
A cargafisica

A carga mental

Cargpeto (2006), citando Gore (1996), afirma que a capacidade de conservar 0s
trabal hadores e motivéa-1os a serem produtivos depende da capacidade de um ambiente de trabalho
satisfatorio.

Uma elevada carga mental ou contrario uma reduzida carga mental pode conduzir a
perturbacdes psicolégicas e ocasionar incidentes e mesmo acidentes de trabalho com

consequéncias graves (Teiga, 1987).

2.4.2 Reconhecimento pelo trabalho realizado

Segundo Carapeto (2006), o gestor deve saber reconhecer o preco pelo trabalho dos seus

trabalhadores, reconhecer o contributo dos trabalhadores, saber elogiar publicamente e atribuir
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mengdes de mérito excepcional. Carapeto (2006), citando Brun (2002), afirma que o
reconhecimento no trabal ho € uma prética que assenta numa base quotidiana, regular ou pontual, e
se manifesta de formaformal e informal, individual ou colectiva, privada ou publica, financeira ou
n&o.

Carapeto (2006) estabeleceu 0s seguintes critérios de qualidade das praticas de

reconhecimento:

Sinceridade - A expressdo do reconhecimento deve ser auténtica. Os gestores devem

poder identificar tanto as fraguezas como os pontos fortes dos trabal hadores.

Reactividade - O reconhecimento deve ser manifestado o mais rapidamente possivel,

apos o acto, 0 comportamento ou o resultado no trabal ho.

Proximidade hierarquica - O reconhecimento seratanto mais eficaz quando sgja
expresso por superior hierérquico de um nivel proximo. Ha excepgdes segundo as
situacdes e os individuos: o reconhecimento de uma pessoa ocupando um lugar

largamente superior podera constituir uma grande fonte de orgulho.

Variabilidade - E importante manter uma certa diversidade nas formas e nas préticas
do reconhecimento. Este deve ser expresso através de um leque de formas que é
necessario reinventar constantemente porque também as expectativas das pessoas se

modificam constantemente.

Personalizacdo - O reconhecimento deve ser feito por medida, adaptando as

caracteristicas das pessoas ou dos grupos.

Legitimidade - As fontes de reconhecimento devem ser significativas e crediveis aos

olhos de quem recebe o testemunho.

Egpecificidade - O reconhecimento deve ser formulado de forma precisa sublinhando

umarealizagdo, um esforgo ou um acontecimento particular.
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Coeréncia - As préticas de reconhecimento, sobretudo no caso de recompensas, devem

estar em ligagc&o com 0s objectivos e as prioridades da organizacéo.

2.4.3 Avaliacao de desempenho

Caetano e Vala (2002) afirmam que a avaliagdo de desempenho tem um objectivo a acancar,
em qualquer organizagdo, e entre 0s objectivos destacam 0s seguintes:

Fazer comparacfes inter-individuais que incluissem a gestdo sadaria, promogoes,

despedimentos, comparagdes dos desempenhos dos trabal hadores;

Fazer comparagdes intra-individuais que incluissem a identificagdo das necessidades
de formacéo, a possibilidade de dar feedback ao colaborador sobre o desempenho, a

determinac&o das tarefas e aidentificacéo dos pontos fracos e fortes dos colaboradores;

Criar um sistema de manutencdo, que incluisse o planeamento das necessidades de
transferéncias futuras, a determinacdo das necessidades de formagdo organizacionals,
avaliacdo dos objectivos propostos aos colaboradores, necessidade de desenvolvimento

organizacional.

Lucena (1992) diz que sdo objectivos de avaliacdo de desempenho: definir e medir o grau
de contribuicéo de cada profissional na prossecucéo dos objectivos da empresa; diagnosticar as
necessi dades de treinamento e desenvolvimento tendo em vista a capacitacéo profissional; facilitar
0 planeamento de accOes para corrigir desempenhos; e possibilitar a identificagdo dos meios

necessarios para auto desenvolvimento, através do conhecimento dos resultados da avaliacéo.

Para Chiavenato (2001) a avaliagdo de desempenho tem trés objectivos: medir o potencia
dos recursos humanos; gerir os Recursos Humanos (Vistos como recurso bésico da organizagdo) e
criar condicdes de efectiva participacédo, oportunidade de desenvolvimento, com vista ao acance

dos objectivos organizacionais e individuais.
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Portanto, como se pode depreender da Lucena (1992), Chiavenato (2001), Caetano & Vaa
(2002), a avaliacdo de desempenho visa gjudar os colaboradores a serem eficientes para as alcancar

0s objectivos e as metas da organi zagéo.

2.4.4 Relagbes e Lideranca

Saber lidar com pessoas tem a finalidade de se obter maior rendimento, pois 0S grupos se
caracterizam por relagdes humanas. Assim, 0 gestor deve ser capaz de criar condicOes para atingir

0s objectivos organizacionais e individuais.

E nesta perspectiva que Carapeto (2006) afirma que a confianca ndo reside numa
caracteristica de personalidade, mas numa atitude perante a organizagéo, colegas e chefias e afata
de confianca pode causar insucesso organizacional. Para implementar a confianca, € preciso tomar
em conta 0 aspecto organizacional, através da implementacdo de regras de funcionamento
contratuais transparentes e 0 aspecto afectivo, através das relacBes entre as pessoas e com 0S
lideres.

As organizagbes como sistemas sociais compostos por grupos de trabalho que se
interligam, devem ser desenvolvidas atitudes de confianca entre subordinados e superiores, a fim
de propiciar integracéo e coordenacdo eficientes entre os diversos niveis hierérquicos; igua mente,
um adequado fluxo de comunicagbes deve ser mantido entre as diferentes partes, de modo a

manté-las informadas das questdes rel evantes (Coradi, 1985).

Para Chiavenato (2004), as relagbes com os trabalhadores devem considerar as

comunicagies, cooperacao, proteccao e assisténcia.

Segundo Maximiano (1997), o lider deve estar orientado para as pessoas, pois O Sseu
comportamento deve focalizar o préprio trabalhador ou grupo, enfatizando as relagbes humanas e
0 desenvolvimento da capacidade de trabalhar em grupo ou equipa, ouvir e prestar atengdo, ser

amigavel e apoiar os trabal hadores.
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No relacionamento interpessoal o gestor deve ter comando, ser a0 mesmo tempo directivo e
oferecer 0 apoio emocional que forga entusiasmo, agjustar-se a pessoas com grandes competéncias,
mas com pouco interesse em assumir responsabilidades, devido a sentimentos de fata de

motivagdo, delegar responsabilidades (Hersey e Blanchard, 1986).

Segundo Robbins (2002), citando Bernard (1983), 0 gestor deve encorgjar a cooperacéo
entre as pessoas que trabalham para a organizacdo, reconhecer a organizacdo informal, promover a

comunicagdo entre 0s membros da organi zagéo.

Carapeto (2006), citando Mintzberg (1990), afirma que o trabalho do lider se traduz no
desenvolvimento de relagcbes entre os pares, na motivacdo dos subordinados, na solucéo de
conflitos, no estabelecimento de redes de comunicagdes e consequentemente na disseminacéo da

informagdo, na tomada de decisdes em situagdes de ambiguidade e na alocagdo de recursos..

2.4.5 Promogao na Carreira

As competéncias sdo adquiridas mais facilmente com a existéncia de véarios periodos de
mobilidade. A promog¢do na carreira profissional constitui uma condi¢do indispensavel da sua

eficaciaface as tarefas que séo confiadas ao trabal hadoresas (Carapeto, 2006).

Promocdo € o movimento vertical de uma pessoa para uma posi¢do mais elevada dentro da
organizacdo. Quando um trabalhador recebe uma promogdo recebe também uma recompensa
adicional no seu salério. A promocao simboliza sucesso e representa um passo acima da carreira
do trabalhador (Idalberto Chiavenato, 2004).

Para Rocha (2005), a promocga&o para as carreiras profissionais € determinada pel os factores
como o0s conhecimentos requeridos para o desempenho de determinadas obrigacbes, a
complexidade do trabalho; o grau de responsabilidade exigido; as relacdes interpessoais; e outros

padrdes como condic¢des de trabalho e alocalizacgo geogréfica.
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Gil (2001) afirma que a promogédo na carreira possibilita que o trabalhador ingresse numa
carreira e, a partir de determinado nivel de evolugdo, possa optar por assumir cargos de maior

complexidade, tanto de natureza gerencial como técnica.

Robbins (2002) explica que o programa eficaz de desenvolvimento de carreira assegura que
o talento necessario estara disponivel e identifica cinco estégios de carreira especificas, pelos
guais a maior parte das pessoas ira passar através da sua vida profissional: Exploracéo,

estabel ecimento, carreiraintermedidria, final dacarreira e declinio.

Vala e Caetano (2000), citando Schein (1978) dizem a promoc&o na carreira pode ser

medido através de trés dimensdes:

Movimentos horizontais. crescimento em conhecimento e capacidade;
Movimentos verticais: até ao topo da carreira;

Movimentos internos. obtencéo de influéncias e poder.
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CAPITULO Il1: METODOLOGIA

A metodologia consistiu no estudo de caso, usando o método descritivo, com recurso ao
guestionario que, segundo Marconi e Lakatos (2002) e de acordo com Gil (1996), consiste numa
serie de gquestdes que devem ser respondidas por escrito pelos inquiridos, sem que o pesqui sador
interfira neles.

3.1 Natureza deinvestigacao

O tipo de pesguisa adoptada é de natureza quantitativo-descritiva. Este tipo de pesguisa
possibilita, para além de caracterizar determinados fendmenos ou popul actes, identificar relactes
entre varidvels, quantificando essa relagdo através de procedimentos de mensuragdo, embora ndo
consiga atingir o significado de causalidade das relacbes encontradas nos estudos experimentais.
(Gil, 1996; Marconi e Lakatos, 2002)

3.2 Técnicas de investigacao

Foram duas as principais técnicas de pesguisa adoptadas para 0 presente estudo. Por um
lado, recorreu-se a pesquisa bibliografica com o propésito de conhecer as diferentes formas de

contribui¢do cientifica que se realizaram sobre o tema do presente trabal ho, através da consulta de
livros.

De acordo com Gil (1996), a pesquisa bibliogréfica apresenta a vantagem de possibilitar ao
investigador cobrir uma série de fendmenos muito mais ampla do que aguela que podia pesquisar
directamente. Esta vantagem torna-se particularmente importante quando o problema de pesquisa
requer dados muito dispersos pelo espaco.

De acordo com Carvalho (2002), as pesquisas descritivas podem assumir diferentes formas,
nomeadamente: pesquisa de opinido, pesquisa de motivagdo ou atitude, pesquisa documenta e o
estudo de caso. Para 0 presente estudo, recorreu-se a pesquisa descritiva de opini&o que, segundo

Carvalho (2002) procura analisar atitudes, pontos de vista e preferéncias das pessoas em relagéo a
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determinado assunto para identificar falhas, descrever procedimentos, descobrir tendéncias,

valores e interesses.

Ribeiro (1999) considera que os instrumentos de auto-preenchimento na auséncia do
pesquisador, caso particular do presente estudo, ndo produzem resultados diferentes em amostras
da mesma populagdo que respondem na presenca do pesquisador ou em casa com devolucédo

posterior.

3.3 Populagdo e Amostra

De uma populagédo de 98 trabalhadores que prestam servico na sede do Instituto Nacional
das Comunicagbes de Mocambique na Cidade de Maputo, objecto do presente estudo, foi
sel eccionada uma amostra constituida por 50 trabal hadores. Esta amostra, equivalente a 51,02% da
populacéo do estudo.

A amostra foi seleccionada por conveniéncia pela pesquisadora, pois, segundo Jesuino
(1986), quando se trabalha com grupos reais, nomeadamente nos dominios da ciéncia
comportamental, torna-se dificil, sendo mesmo impossivel, na maior parte das situagcdes 0 recurso

aaleatorizagéo.

3.4 Instrumento de Pesquisa

Para dar consisténcia a este trabaho, foi utilizado o questionario, que segundo Gil (1999), é
um método de recolha de dados que consiste na elaboracdo detalhada e selectiva de uma série de

guestdes com finalidade de obter respostas sobre um determinado fim.

Permite ter conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses, expectativas e
valores de uma populacéo especifica e proporciona os dados requeridos para testar o problema de

pesquisa.
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Concordando com a abordagem acima referida, porque mesmo que haga variagdes na
definicdo das variaveis utilizadas para diferentes estudos, 0s questionarios constituem um conjunto
de questbes previamente estabelecidas, que descrevem préticas organizacionais € 0 respondente
manifesta sua opinido de concordancia ou ndo, de acordo com os parametros estabel ecidos para

respostas.

Segundo Gil (1996), este instrumento apresenta as seguintes vantagens.

Possibilita atingir grande nimero de pessoas, mesmo que estejam dispersas numa area
geogréafica muito extensa;

Implica menores gastos com o pessoal;

Garante 0 anonimato das respostas;

Permite que as pessoas o respondam no momento que julgarem mais conveniente;

N&o expde os pesquisadores ainfluéncia das opinides e do aspecto do entrevistado.

O instrumento de recolha de dados adoptado para a presente pesguisa consistiu ha versao
original da Escala Multi-Factorial de Motivacdo no Trabalho (Multi-Moti) da autoriade Ferreira et

al. (2006), como se apresenta no Anexo 1. A referida escala é constituida por 28 itens que avaliam

quatro dimensdes referentes a motivagdo no trabal ho.

Ositems 1, 5, 9, 13, 17, 21 e 25 medem a motivacdo tendo em vista a or ganizacao do trabalho. Os
items 2, 6, 10, 14, 18, 22 e 26 estdo associados a motivacao para o desempenho. As questbes 3, 7, 11, 15,
19, 23 e 27 avaliam dimensdes referentes aos motivos de realizacdo e poder. Por Ultimo, ositens 4, 8, 12,

16, 20, 24 e 28, reportam-se a aspectos de motivacado ligados ao envolvimento.

Todas estas afirmagdes encontram-se associadas a uma escala de resposta do tipo Likert com cinco
tipos de respostas alternativas, cujos posicionamentos de resposta oscilam entre os polos, 1 - discordo

totalmente, 2 - discordo, 3 - ndo discordo nem concordo, 4 - concordo e 5 - concordo totalmente.

Segundo Ferreira et a. (2006), a referida escala apresenta bons indices de consisténcia
interna (valores entre 0.72 e 0.84), razdo pela qual optou-se por adopta-la para a presente pesquisa,

para aém do facto de estar em lingua portuguesa.
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A esta escala foi acrescentada pela autora deste trabalho uma parte introdutéria que se
destinou a recolher dados socio-demogréficos como sexo, idade, escolaridade, ocupacdo e

antiguidade, como forma de caracterizar o perfil do grupo alvo pesquisado.

O Instrumento de pesquisa na sua versdo final, adoptado para inquirir o grupo avo do
estudo apresenta-se no Anexo Il deste trabalho.

3.5 Procedimentos

Para a recolha de dados contactou se a Direcgcdo da Instituicdo, onde se deu a conhecer 0
objectivo do estudo, depois solicitou-se a colaboracdo de todos os participantes. A recolha de
dados foi através do langamento de instrumento de pesguisa e consistiu no contacto de uma forma

individualizada dos trabal hadores, usando o questionario.

Os dados estatisticos foram processados através do pacote estatistico designado por SPSS,
0 qua permitiu estabelecer o agrupamento de variaveis, de acordo com os métodos estatisticos
aplicados ao estudo.

Para o processamento da informacdo, as variaveis foram categorizadas e codificadas em
numeros, posteriormente, procedeu-se ao lancamento dos dados e seguindo-se a andlise estatistica
gue, basicamente, consistiu na exploracéo de tabel as de frequéncia e percentagens.

Apos 0 processamento, procedeu-se a andlise descritiva dos resultados, os quais permitiram
dar consisténcia a0 presente estudo e gerar importantes contribuicbes para responder aos
objectivos do estudo.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DOSRESULTADOS

4.1 Perfil dosinquiridos

Em termos de género, dos 50 inquiridos, 62,0% sd0 do sexo masculino e 38,0% sdo do

sexo feminino (vide tabela 1).

Tabelal
Sexo
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Masculino 31 62.0 62.0 62.0
Feminino 19 38.0 38.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Quanto aidade, amaioria (38,0%) concentra-se nafaixa etéria de mais de 45 anos de idade,
seguida da faixa de 41 a 45 (24,0%), 36 a 40 (20,0%) e 26 a 30 (10,0%). Portanto, a méo-de-obra
tende a envelhecer, 0 que torna urgente recrutar novos trabal hadores (vide tabela 2).

Tabela?2
Idade
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid 26 a 30 anos 5 10.0 10.0 10.0

31 a 35 anos 4 8.0 8.0 18.0

36 a 40 anos 10 20.0 20.0 38.0

41 a 45 anos 12 24.0 24.0 62.0

mais de 45 anos 19 38.0 38.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Quanto a escolaridade, a maioria (64,0%) tem o nivel superior, o nivel secundario tem

28,0% e 8,0% dos inquiridos tem o primério (vide tabela 3).
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Tabela3
Escolaridade
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Ensino Primario 4 8.0 8.0 8.0

Ensino Secundario 14 28.0 28.0 36.0

Ensino Superior 32 64.0 64.0 100.0

Total 50 100.0 100.0
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Quanto a ocupagdo, a maioria (60,0%) € pessoa técnico, 20,0% constituem o pessod

administrativo, 16,0% pessoa que exerce fungdes de chefia e 4,0% é pessoal auxiliar (vide tabela

4).
Tabela4
Ocupacéo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Chefe 8 16.0 16.0 16.0
Pessoal técnico 30 60.0 60.0 76.0
Pessoal Administrativo 10 20.0 20.0 96.0
Pessoal Auxiliar 2 4.0 4.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Quanto a antiguidade, a maioria (20,0%) tem menos de 5 anos de servico, 18,0% tém entre
16 e 20 anos, 16,0% tém entre 6 e 10 anos e 26 e 30 anos, 12,0% tém entre 21 e 25 anos, 2,0% tém

mais de 30 anos de idade (vide tabela 5).

Tabelab
Antiguidade
Cumulative
Frequency [ Percent Valid Percent Percent

Valid menos de 5 anos 10 20.0 20.0 20.0

6 a 10 anos 8 16.0 16.0 36.0

11 a 15 anos 8 16.0 16.0 52.0

16 a 20 anos 9 18.0 18.0 70.0

21 a 25 anos 6 12.0 12.0 82.0

26 a 30 anos 8 16.0 16.0 98.0

mais de 30 anos 1 2.0 2.0 100.0

Total 50 100.0 100.0
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4.2 Percepcao dosinquiridos sobre a or ganizagdo do trabalho

Quanto a organizacdo se tem condi¢des de trabalho satisfeitas, a maioria (42,0%) concorda,
24,0% concordam totalmente, 18,0% n&o discordam e nem concordam, 12,0% discordam e 4,0%
discordam totalmente. Portanto, 66,0% dos inquiridos estéo satisfeitos com as condi¢bes de
trabalho, 18,0% neutros e 16,0% n&o estéo satisfeitos com as condig¢des de trabalho na organizagéo
(vide tabela 6).

Tabela6
Esta organizacao tem condi¢des de trabalho satisfatorias.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 2 4.0 4.0 4.0

Discordo 6 12.0 12.0 16.0

N&o discordo nem

concordo 9 18.0 18.0 34.0

Concordo 21 42.0 42.0 76.0

Concordo totalmente 12 24.0 24.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Segundo Herzberg (1959), citado por Robbins (2002), as condicdes de trabalho fazem parte

dos factores higiénicos que tem como fungdo prevenir ainsatisfacéo dos trabal hadores.

Para Lacomblez et a (1996), as condicdes de trabalho correspondendo aos aspectos

materiais e fisicas influenciam a motivacdo do trabal hador.

Portanto, como se pode depreender do quadro acima, a maioria dos trabalhadores esta

satisfeita com as condic¢des de trabal ho.

Relativamente ao sentimento de realizagdo com as fungdes desempenhadas na organizagdo, a
maioria (34,0%) concorda que se sente, 28,0% ndo discorda nem concorda, 16,0% concorda
totalmente, também 16,0% discorda e 6,0% discorda totalmente. Portanto, 50,0% dos inquiridos
sentem-se realizados com as fungdes que desempenham na organizacdo, 28,0% sdo neutros e

22,0% ndo se sentem realizados com as fungdes que desempenham na organizagao (vide tabela 7).
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Tabela7
Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na organizacgéao.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Discordo totalmente 3 6.0 6.0 6.0

Discordo 8 16.0 16.0 22.0

N&o discordo nem

concordo 14 28.0 28.0 50.0

Concordo 17 34.0 34.0 84.0

Concordo totalmente 8 16.0 16.0 100.0

Total 50 100.0 100.0
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Segundo Herzberg et. a (1957), citado por Siqueira (2004), os principais factores

motivadores sdo as conquistas, a realizagcdo pessoal, o reconhecimento pelo trabaho, o trabalho em

S mesmo, aresponsabilidade, o avanco e progresso profissional.

Nakamura (1994), citando Herzberg (1959), afirma que o individuo é motivado pela

natureza da tarefa e mostra-se capaz de gostar do tipo de trabalho que realiza. Este estudo revela

gue a maioria dos trabal hadores estd motivada com as fun¢fes que desempenham na organi zago.

No que diz respeito a remuneracdo, a maioria (38,0%) ndo concorda nem discorda, 26,0%

concordam, 18,0% discordam, 10,0% discordam totalmente e 8,0% concordam totalmente. Como

se pode depreender dos dados, a maioria (38,0%) € neutra quanto ao sentimento de satisfacdo com

aremuneracdo, 34,0% sentem-se satisfeitos com a remuneracéo e 18,0% nado se sentem satisfeitos

(vide tabela 8).
Tabela8
Sinto-me satisfeito com a minha remuneracéo.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Discordo totalmente 5 10.0 10.0 10.0
Discordo 9 18.0 18.0 28.0
N&o discordo nem
concordo 19 38.0 38.0 66.0
Concordo 13 26.0 26.0 92.0
Concordo totalmente 4 8.0 8.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
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Caudron (1997) diz que remunera-se aos trabalhadores no que fazem e valem.

Para Toledo (1986), a remuneracdo constitui tudo quanto o empregado aufere directa ou
indirectamente como consequéncia do trabalho que ele desenvolve na sua organizagdo. A
remuneracdo € a razdo principal pela qual as pessoas buscam um emprego com vista a satisfacéo
das suas necessidades e das de suas familias.

Na perspectiva de Milkovich e Boudreau (2000), o salario constitui um meio para satisfazer

as necessi dades de sentimento de justica dos trabal hadores.

Segundo Chiavenato (2004), as pessoas trabalham nas organizacbes em funcdo de
determinadas expectativas e resultados, isto significa que, ao dedicarem-se ao acance de metas

organizacionais elas esperam receber um retorno significativo.

Este estudo revela que os trabal hadores inquiridos estéo insatisfeitos com a sua remuneracéo
podendo ser um sinal claro de que a instituicdo ndo possui praticas adequadas que permitam atrair,

reter e motivar os seus trabalhadores.

Quanto ao “feedback” se contribui enquanto factor motivacional, a maioria (38,0%) ndo
concorda nem discorda, 28,0% discordam, 20,0% concordam, 10,0% discordam totalmente e 4,0%
concordam totalmente. Portanto, a maioria (38,0%) € neutra quanto ao “feedback” que recebe no
trabalho se contribui enquanto factor motivacional, 24,0% concordam e 38,0% discordam (vide
tabela 9).
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Tabela9
O "feedback™" que recebo no trabalho contribui enquamto factor motivacional.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Discordo totalmente 5 10.0 10.0 10.0
Discordo 14 28.0 28.0 38.0
N&o discordo nem
concordo 19 38.0 38.0 76.0
Concordo 10 20.0 20.0 96.0
Concordo totalmente 2 4.0 4.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Segundo Fernandes (1996), a retroinformacado ou “feedback” é toda ainformacéo que se da

ao individuo acerca de avaliagdo do seu trabalho como um todo e das suas accoes.

Para Caudron (1997), é preciso resgatar a equipe motivada, dando aos colaboradores as
informacfes necessarios para a redizacdo de um bom trabalho, dar feedback regular aos

trabal hadores e isso cria neles a motivagao.

Portanto, o “feedback” é essencial numa organizacdo, pois permite aos colaboradores
conhecerem o resultado do seu trabalho e |hes possibilitar corrigir os erros cometidos, e o0s
colaboradores ficam motivados. Este estudo revela que muitos trabalhadores ndo recebem o

feedback dos seu trabalho, dai a discordancia e neutralidade de muitos trabal hadores.

Quanto a participacéo de todos os trabal hadores da organizacdo nos processos de tomada de
decisbes, a maioria (38,0%) discorda, 30,0% n&o concordam nem discordam, 24,0% discordam
totalmente e 4,0% concordam. Portanto, a maioria (92,0%) esta entre discordar e ndo discordar
nem concordar, enquanto uma minoria (8,0%) concorda que todos os trabal hadores da organizacéo

participam nos processos de tomada de decisdes (vide tabela 10).

Motivacdo no trabalho: Um Estudo de Caso dos trabalhadores do Instituto Nacional das Comunicagdes de
M ocambique na Cidade de Maputo



Maria Monica Levi

Tabela 10
Todos os funcuionarios da organizagédo participam nos processos de tomada de
deciséo.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 12 24.0 24.0 24.0
Discordo 19 38.0 38.0 62.0
N&o discordo nem
concordo 15 30.0 30.0 92.0
Concordo 4 8.0 8.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
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Moitland (2002) defende o envolvimento de todos os trabalhadores na formulacdo das

sugestdes, na tomada de decisdes, na definicdo de objectivos e metas. Caso contrério, 0s

trabalhadores ficam alheios aos interesses da organizagdo, dai a desmotivacdo. Este estudo revela

gue amaioria ndo participa natomada das decisdes, o que pode provocar a desmotivacao.

No tocante se considera o trabalho num ambiente de cooperacdo entre colegas, a maioria

(34,0%) concorda, 26,0% ndo concordam nem discordam, 16,0% concordam totalmente, 16,0%

discordam e 8,0% concordam totamente. Portanto, 50,0% concordam e 50,0% estdo entre

discordar e ndo discordar nem concordar (vide tabela 11).

Tabelall
Considero o trabalho num ambiente de cooperagéo entre colegas.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Discordo totalmente 4 8.0 8.0 8.0

Discordo 8 16.0 16.0 24.0

N&o discordo nem

concordo 13 26.0 26.0 50.0

Concordo 17 34.0 34.0 84.0

Concordo totalmente 8 16.0 16.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Likert (1979) afirma que a alta cooperacdo entre os membros e tratamento igual face a

chefiafaz parte dos novos padrdes de gestdo. A alta cooperacdo e envolvimento nas decisdes criam

um bom clima de relacionamento entre os colegas. Este estudo revela que os trabal hadores estéo

divididos quanto a esta questdo, dando a entender que a cooperacdo entre eles e entre eles e a

chefiando é das melhores.
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Quanto a organizagdo se permite o desenvolvimento dos objectivos profissionais, a maioria
(44,0%) ndo concorda nem discorda, 28,0% concordam, 16,0% concordam totalmente, 8,0%
discordam e 4,0% discordam totalmente. Portanto, 56,0% dos inquiridos estéo entre discordar e

ndo discordar nem concordar e 44,0% concordam (vide tabela 12).

Tabelal2
A organizacdo permite o desenvolvimento dos objectivos profissionais.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Discordo totalmente 2 4.0 4.0 4.0

Discordo 4 8.0 8.0 12.0

N&o discordo nem

concordo 22 44.0 44.0 56.0

Concordo 14 28.0 28.0 84.0

Concordo totalmente 8 16.0 16.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Como se pode ver do quadro, muitos trabal hadores estéo na posi¢éo de ndo concordar que a
organizacdo permite o desenvolvimento dos objectivos profissionais. 1sso pode ser sintoma de

desmotivacao, ja que notam que 0s Sseus objectivos profissionais ndo vao ser desenvolvidos.

4.3 Per cepcao dosinquiridos sobre o desempenho

Quanto as avaliagdes periodicas se motivam, a maioria (32,0%) ndo concorda nem discorda,
30,0% concordam, 14,0% concordam totalmente, 12,0% discordam e 12,0% discordam totalmente.
Portanto, 56,0% est&o entre discordar e ndo discordar nem concordar e 44,0% concordam gue as

avaliacdes periodicas motivam (vide tabela 13).
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Tabelal3
Considero que as avaliagdes periddicas me motivam.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 6 12.0 12.0 12.0

Discordo 6 12.0 12.0 24.0

N&o discordo nem

concordo 16 32.0 32.0 56.0

Concordo 15 30.0 30.0 86.0

Concordo totalmente 7 14.0 14.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Para Lucena (1992), a avaliacdo de desempenho tem como um dos objectivos definir e medir
0 grau de contribuicdo de cada profissional na consecucdo dos objectivos da empresa, e isso

motiva os trabal hadores

Para Chiavenato (2001), a avaliagcdo de desempenho tem como uns dos objectivos medir o
potencial dos recursos humanos e criar condicbes de efectiva participacdo, oportunidade de
desenvolvimento, com vista ao a cance dos objectivos organizacionais e individuais, 0 que motiva
gual quer trabalhador.

Este estudo revela que a maioria ndo esta de acordo que a avaliacéo periddica sgja um acto de
motivacdo, sinal de que a avaliacdo periddica ndo € feita e os trabalhadores ndo conhecem as

vantagens desse processo.

No tocante a ser avaliado no desempenho periodicamente, a maioria (48,0%) concorda
totalmente, 42,0% concordam, 6,0% n&o concordam nem discordam e 4,0% discordam total mente.
Portanto, 86,0% gostariam de ser avaliados no seu desempenho periodicamente e 14,0% estéo
entre discordar e ndo discordar nem concordar (vide tabela 14).
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Tabela 14
Gostaria de ser avaliado (a) no meu desempenho periodicamente.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 2 4.0 4.0 4.0

N&o discordo nem

concordo 3 6.0 6.0 10.0

Concordo 21 42.0 42.0 52.0

Concordo totalmente 24 48.0 48.0 100.0

Total 50 100.0 100.0
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Para Caudron (1997), deve-se usar a avaliagdo do desempenho dos trabahadores e
remunerar as pessoas de forma competitiva e isso motiva os trabal hadores.

Para Chiavenato (2001), a avaliacdo de desempenho tem trés objectivos. medir o potencia
dos recursos humanos; gerir os Recursos Humanos (Vistos como recurso bésico da organizagéo) e
criar condicOes de efectiva participagdo, oportunidade de desenvolvimento, com vista ao acance
dos objectivos organizacionais e individuais. Cumpridos estes objectivos, os trabalhadores ficam

motivados.

Os resultados da presente pesguisa mostram que a maioria gosta de ser avaliada pelo seu

desempenho para ficar motivada.

Relativamente ao desempenho de tarefas ser importante demonstrar alguma emotividade, a
maioria (52,0%) concorda, 28,0% concordam totalmente, 10,0% n&o concordam nem discordam,
6,0% discordam totalmente e 4,0% discordam. Portanto, 80,0% concordam que € importante
demonstrar alguma emotividade no desempenho de tarefas e 20,0% estéo entre discordar e ndo

discordar nem concordar (vide tabela 15).
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Tabela 15
No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Discordo totalmente 3 6.0 6.0 6.0
Discordo 2 4.0 4.0 10.0
N&o discordo nem
concordo 5 10.0 10.0 20.0
Concordo 26 52.0 52.0 72.0
Concordo totalmente 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Siqueira (2004), citando Herzberg et. a (1957), o que motiva o trabalhador é o atingir de
uma meta, isto pode levar a uma motivagao para novos desafios, ou sgja, sdo os factores do proprio
trabalho que funcionam como factores motivadores. Este estudo revela que a maioria acha-se que €

importante demonstrar alguma emotividade durante o desempenho.

Quanto ao gosto de ser avaliado no desempenho de tarefas, a maioria (54,0%) concorda,
36,0% concordam totalmente, 6,0% n&o concordam nem discordam e 4,0% discordam total mente.
Portanto, 90,0% dos inquiridos gostam de ser avaliados no desempenho das tarefas e 10,0% estéo

entre discordar e ndo discordar nem concordar (vide tabela 16).

Tabela 16
Gosto de ser avaliado (a) no desempenho das tarefas.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Discordo totalmente 2 4.0 4.0 4.0
N&o discordo nem
concordo 3 6.0 6.0 10.0
Concordo 27 54.0 54.0 64.0
Concordo totalmente 18 36.0 36.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Segundo Fernandes (1996), quando o trabalhador se indentifica com atarefa e a realiza com
mestria dentro ou fora da empresa, ele gosta de ser avaliado para alcancar novos patameres de
eficiéncia e eficacia. Este estudo revela que a maioria gosta de ser avaliada no desempenho das

tarefas.
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Quanto ao desenvolvimento de estratégias para alcancar as metas individuais, a maioria
(56,0%) concorda, 22,0% concordam totalmente, 16% n&o concordam nem discordam, 4,0%
discordam totalmente e 2,0% discordam. Portanto, 78,0% dos inquiridos concordam que
habitual mente desenvolvem estratégias para alcancar as suas metas e 22,0% estéo entre discordar e

ndo discordar nem concordar (vide tabela 17).

Tabelal7

Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Discordo totalmente 2 4.0 4.0 4.0

Discordo 1 2.0 2.0 6.0

Nao discordo nem

concordo 8 16.0 16.0 22.0

Concordo 28 56.0 56.0 78.0

Concordo totalmente 11 22.0 22.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Quando o trabalhador se identifica com as metas organizacionais e individuais e conhece o0
significado datarefa, arelevancia da tarefa desempenhada na vida e no trabalho de outras pessoas,
dentro ou fora das instituigdes, a tendéncia é de desenvolver novas estratégias para acancar as
metas (Fernandes (1996).

Esta pesquisa mostra que muitos trabal hadores habitualmente desenvolvem estratégias para

alcancar as suas metas.

No que diz respeito a tarefas diversificadas serem importantes para o bom desempenho das
fungbes, a maioria (46,0%) concorda, 30,0% concordam totalmente, 18% n&o concordam nem
discordam, 4,0% discordam totalmente e 2,0% discordam. Portanto, 76,0% dos inquiridos
concordam que tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das funcdes e

24,0% estéo entre discordar e ndo discordar nem concordar (vide tabela 18).
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Tabela 18
Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das fungdes.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Discordo totalmente 2 4.0 4.0 4.0
Discordo 1 2.0 2.0 6.0
N&o discordo nem
concordo 9 18.0 18.0 24.0
Concordo 23 46.0 46.0 70.0
Concordo totalmente 15 30.0 30.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fernandes (1996) afirma que a diversificacdo de tarefas tem a ver com crescimento pessoal,
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gue € o processo de educagéo continua para o desenvolvimento das potencialidades das pessoas e

aplicacdo das mesmas. Mas se ndo houver a diversificacéo de tarefas, o trabahador ficafrustrado e

consequentemente desmotivado. Nesta Optica, o estudo revela que a maioria dos trabahadores

concorda que tarefas diversificadas contribuem para o bom desempenho das fungoes.

No respeitante a existéncia de competitividade no grupo de trabalho, a maioria (40,0%) néo

concorda nem discorda, 26,% concordam, 16,0% discordam, 12,0% concordam totalmente e 6,0%

discordam totalmente. Portanto, 62,0% dos inquiridos estdo entre discordar e néo discordar nem

concordar e 38,0% concordam que existe competitividade nos seus grupos de trabalho (vide tabela

19).

Tabela 19
Existe competitividade no meu grupo de trabalho.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 3 6.0 6.0 6.0

Discordo 8 16.0 16.0 22.0

Nao discordo nem

concordo 20 40.0 40.0 62.0

Concordo 13 26.0 26.0 88.0

Concordo totalmente 6 12.0 12.0 100.0

Total 50 100.0 100.0
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Uma das técnicas que Caudron (1997) propde, que pode ser aplicada para resgatar a equipe
motivada, € remunerar as pessoas de forma competitiva, em funcdo do que elas valem. Este estudo

revela que muitos trabal hadores ndo concordam com essaideia

4.4 Percepcao dosinquiridos sobre arealizagdo e poder

Quanto ater perspectiva de carreira ser importante para a motivagéo no trabalho, a maioria
(60,0%) concorda totalmente, 30,% concordam, 8,0% n&o concordam nem discordam e 2,0%
discordam totalmente. Portanto, 90,0% dos inquiridos concordam que ter perspectiva de carreira é
importante para a motivacdo no trabalho e 10,0% estédo entre discordar e ndo discordar nem
concordar (vide tabela 20).

Tabela 20
Ter perspectiva de carreira é importante para a minha motivacéo no trabalho.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 1 2.0 2.0 2.0
N&o discordo nem
concordo 4 8.0 8.0 10.0
Concordo 15 30.0 30.0 40.0
Concordo totalmente 30 60.0 60.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Siqueira (2004), citando Herzberg et. a (1957), afirma que uma das coisas que motiva 0s
trabalhadores é a existéncia do reconhecimento pelo trabalho e oportunidades de promocéo na

carreira, sem discriminagcdo nem nepotismo, para 0 avango e progresso profissional.

Este estudo revela que muitos trabal hadores concordam que ter uma perspectiva de carreira

na organizagdo € importante para motivagdo do trabal hador.

No atinente a0 gosto de desempenhar fungdes com maior responsabilidade, a maioria
(52,0%) concorda, 30,% concordam totalmente, 12,0% n&o discordam nem concordam, 4,0%
discordam totamente e 2,0% discordam. Portanto, 82,0% dos inquiridos gostariam de
desempenhar funcdes com maior responsabilidade e 18,0% estéo entre discordar e ndo discordar

nem concordar (vide tabela 21).
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Tabela 21
Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Discordo totalmente 1 2.0 2.0 2.0

Discordo 2 4.0 4.0 6.0

N&o discordo nem

concordo 6 12.0 12.0 18.0

Concordo 26 52.0 52.0 70.0

Concordo totalmente 15 30.0 30.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Schein (1978), citado por Vala (2000), afirma gque a progressao na carreira do individuo
pode ser medido através de trés dimensBes. movimentos horizontais (crescimento em
conhecimento e capacidade), movimentos verticais (até ao topo da carreira) e movimentos internos

(obtencéo de influéncias e poder). Os movimentos internos referem-se a cargos de chefia ou sgja,

cargos de maior responsabilidade.

Os resultados desta pesquisa mostram que a maioria gosta de desempenhar fungdes de

maior responsabilidade.

No tocante a capacidade para gerir um grupo de trabalho, a maioria (52,0%) concorda, 26,%
concordam totalmente, 18,0% n&o discordam nem concordam, 2,0% discordam totalmente e 2,0%
discordam. Portanto, 78,0% dos inquiridos sentem-se com capacidade para gerir um grupo de

trabal ho, enquanto 22,0% estdo entre discordar e ndo discordar nem concordar (vide tabela 22).

Tabela 22
Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 1 2.0 2.0 2.0

Discordo 1 2.0 2.0 4.0

N&o discordo nem

concordo 9 18.0 18.0 22.0

Concordo 26 52.0 52.0 74.0

Concordo totalmente 13 26.0 26.0 100.0

Total 50 100.0 100.0
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Mintzberg (1990) afirma que o trabalho do lider se traduz no desenvolvimento de relaces
entre os pares, na motivagdo dos subordinados, na solucdo de conflitos, no estabelecimento de
redes de comunicagOes e consequentemente na disseminacdo da informagdo, na tomada de
decisbes em situagbes de ambiguidade, na locagdo de recursos e introspecgdo. Assume
responsabilidades aquele trabalhador com experiéncia de trabalho e que sgja capaz de cumprir

rigorosamente as fungdes de responsabilidade.

O presente estudo revela que a maioria sente-se capaz de assumir responsabilidades devido

aexperiéncias ao longo dos anos de trabalho na organi zacéo.

Quanto a necessidade de crescer cada vez mais na funcdo que exerce, a maioria (50,0%)
concorda totalmente, 36,% concordam, 12,0% nédo discordam nem concordam e 2,0% discordam
totalmente. Portanto, 86,0% dos inquiridos sentem a necessidade de crescer cada vez mais na sua

funcao, enquanto 14,0% estdo entre discordar e ndo discordar nem concordar (vide tabela 23).

Tabela 23
Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcao.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 1 2.0 2.0 2.0

N&o discordo nem

concordo 6 12.0 12.0 14.0

Concordo 18 36.0 36.0 50.0

Concordo totalmente 25 50.0 50.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Siqueira (2004), citando Herzberg et. a (1957), afirma que o trabalhador sabe que para ter
oportunidade de ser promovido € apresentar bom trabalho, ele esforca-se em melhorar 0 seu
desempenho, elevando deste modo a sua motivacdo, mas se ndo houver imparcialidade na
avaiagdo do trabalho de cada um, consequentemente as oportunidades de promogdo podem n&o

corresponder as expectativas dos trabal hadores, dai a desmotivacao.

Os resultados desta pesquisa mostram que a maioria dos trabal hadores sente a necessidade

de crescer nafuncdo, tomando em conta as Ultimas avaliagdes do seu desempenho.
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No que diz respeito a existéncia de prémios atribuidos aos melhores traba hadores se seriam
percebidos como um factor de motivacdo profissional, a maioria (64,0%) concorda totalmente,
22,% concordam, 8,0% discordam totalmente e 6,0% n&o discordam nem concordam. Portanto,
86,0% dos inquiridos concordam que se existissem prémios atribuidos aos melhores traba hadores
percebiam-nos como um factor de motivagado profissional, enquanto 14,0% est&o entre discordar e

ndo discordar nem concordar (vide tabela 24).

Tabela24

Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-os como um
factor de motivacéo profissional.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Discordo 4 8.0 8.0 8.0

Nao discordo nem

concordo 3 6.0 6.0 14.0

Concordo 11 22.0 22.0 36.0

Concordo totalmente 32 64.0 64.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Caudron (1997) propfe uma lista de técnicas que podem ser aplicadas para resgatar a
motivacdo dos trabalhadores, destacando reconhecer publicamente um trabalho bem-feito, usar o
desempenho como base de promocéo dos trabalhadores, remunerar as pessoas de forma
competitiva, em funcdo do que elas valem. Assim, os melhores trabalhadores seriam premiados

nestes moldes e criava neles a motivagao.

Os resultados desta pesquisa revelam gque maioria dos trabalhadores concorda que estas

técnicas sdo percebidas como factores motivadores.

NoO que respeita a um dos objectivos ser alcancar o cargo mais elevado dentro da
organizacéo, a maioria (40,0%) ndo discorda nem concorda, 18,% concordam, 16,0% discordam
totalmente, 14,0% concorda totalmente, 12,0% discordam. Portanto, 68,0% dos inquiridos est&o
entre discordar e ndo discordar nem concordar, enquanto 32,0% afirmam gque um dos objectivos é

alcancar o cargo mais elevado dentro da organizacdo (vide tabela 25).
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Tabela 25
Um dos meus objectivos € alcancar o cargo mais elevado dentro da organizagéo.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Discordo totalmente 8 16.0 16.0 16.0
Discordo 6 12.0 12.0 28.0
N&o discordo nem
concordo 20 40.0 40.0 68.0
Concordo 9 18.0 18.0 86.0
Concordo totalmente 7 14.0 14.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
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Para Dror (1997), citado por Rocha (2005), os gestores devem ter aptidéo para conduzir a

ingtituicdo. Para o efeito, eles devem possuir a capacidade de comunicagdo, capacidade de direccéo

de grupos e equipas de trabalho, capacidade de motivar os seus subordinados, capacidade para

resolver problemas e solucionar conflitos, capacidade de negociacdo e capacidade para falar em

publico e estabelecer redes de contactos.

Nesta perspectiva, a maioria dos trabalhadores ndo acha-se com a aptidao para atingir

cargos mais elevados na organi zagao.

No que respeita ao sentimento de motivacdo quando o trabalho € elogiado pelo superior, a

maioria (66,0%) concorda totalmente, 26,0% concordam, 4,0% n&o discordam nem concordam e

4,0% discordam totalmente. Portanto, 92,0% dos inquiridos sentem-se motivados quando o

trabalho é elogiado pelo superior, enquanto 8,0% estédo entre discordar e ndo discordar nem

concordar (vide tabela 26).
Tabela 26
Sinto-me motivado (a) quando o trabalho é elogiado pelo superior.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 2 4.0 4.0 4.0
N&o discordo nem
concordo 2 4.0 4.0 8.0
Concordo 13 26.0 26.0 34.0
Concordo totalmente 33 66.0 66.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
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Moitland (2002) diz que quando o chefe reconhece o progresso do trabahador, el ogia-o.

Para Glasser (1992), o reconhecimento ndo é sd monetario, mas pode ser através de elogios
e agradecimentos para encorgjar o trabalhador a continuar a produzir em conformidade com os

padrdes estabel ecidos pelainstituicao.

Os resultados deste estudo revelam que muitos trabal hadores sentem-se motivados quando

o trabalho é elogiado pelo superior hierarquico.
4.5 Per cepcao dosinquiridos sobre o envolvimento

Quanto ao normalmente considerar-se uma pessoa com grande motivagdo, 30,0% concordam
totalmente, 30,0% concordam, 28,0% néo discordam nem concordam 8,0% discordam e 4,0%
discordam totalmente. Portanto, 60,0% dos inquiridos (a maioria) concordam que normalmente
consideram-se uma pessoa com grande motivagdo, enquanto 4,0% estdo entre discordar e n&o

discordar nem concordar (vide tabela 27).

Tabela 27
Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacao.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 2 4.0 4.0 4.0

Discordo 4 8.0 8.0 12.0

N&o discordo nem

concordo 14 28.0 28.0 40.0

Concordo 15 30.0 30.0 70.0

Concordo totalmente 15 30.0 30.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Segundo Deming (2000), citado por Rocha (2005), a valorizacdo das pessoas tem por base
aspectos como a motivagdo intrinseca, auto-estima, cooperacdo para desenvolver trabalho em

eguipe e isso motiva os trabal hadores.

Nesta Optica, a maioria dos trabal hadores acha-se motivada normalmente no seu local de

trabalho, melhor ainda quando recebe elogios do seu superior hierarquico e dos colegas.
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No que toca considerar o trabalho monotono, 36,0% discordam, 22,0% discordam
totalmente, 20,0% concordam, 14,0% n&o discordam nem concordam e 8,0% concordam
totalmente. Portanto, 72,0% dos inquiridos (a maioria) consideram que o seu trabalho ndo é
monotono, enquanto 28,0% consideram mondtono e 14,0% estdo entre discordar e ndo discordar

nem concordar (vide tabela 28).

Tabela 28
Considero o meu trabalho monétono.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 11 22.0 22.0 22.0

Discordo 18 36.0 36.0 58.0

Nao discordo nem

concordo 7 14.0 14.0 72.0

Concordo 10 20.0 20.0 92.0

Concordo totalmente 4 8.0 8.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Nakamura (1994) afirma um trabalhador é motivado pela natureza da tarefa. Quando ela

monotona, o trabal hador fica desmotivado.

Por seu turno, Stewart (1998) diz que o capital humano é a fonte de criag&o e de inovacao.
As pessoas sdo um activo intangivel das empresas e factor diferenciador de competitividade, pois

as maguinas trabal ham, mas ndo inventam.

Este estudo revela que muitos trabalhadores consideram que o trabalho que redlizam é

monaotono.

Quanto ao sentir-se envolvido emocionalmente com a organizagdo, a maioria (52,0%)
concorda, 28,0% néo discordam nem concordam, 10,0% concordam totalmente, 6,0% discordam e
4,0% discordam totalmente. Portanto, 62,0% dos inquiridos sentem-se envolvidos emociona mente
com a organizacgao, enquanto 38,0% estéo entre discordar e ndo discordar nem concordar (vide
tabela 29).
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Tabela 29
Sinto-me envolvido (a) emocionalmente com a organizacgao.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 2 4.0 4.0 4.0

Discordo 3 6.0 6.0 10.0

N&o discordo nem

concordo 14 28.0 28.0 38.0

Concordo 26 52.0 52.0 90.0

Concordo totalmente 5 10.0 10.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

49

Quando o trabalhador sentir que 0s seus objectivos se conjugam com da organizagéo, a

tendéncia de é comprometimento e isso permite que haja envolvimento emocional do trabalhador.

Este estudo revela que muitos trabalhadores sentem-se envolvidos emocionalmente com a

organizacao, ou sgja, estdo comprometidos com ela.

Relativamente aos conhecimentos serem determinantes na forma de trabahar, a maioria

(52,0%) concorda, 28,0% concordam totalmente, 16,0% néo discordam nem concordam e 4,0%

discordam. Portanto, 80,0% dos inquiridos concordam que 0S seus conhecimentos sdo

determinantes na forma de trabalhar, enquanto 20,0% estdo entre discordar e ndo discordar nem

concordar (vide tabela 30).
Tabela30
Os meus conhecimentos sao determinantes na forma de trabalhar.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Discordo 2 4.0 4.0 4.0
Nao discordo nem
concordo 8 16.0 16.0 20.0
Concordo 26 52.0 52.0 72.0
Concordo totalmente 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
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Stewart (1998) diz que o capital humano é a fonte de criacdo e de inovagdo. As pessoas S0
um activo intangivel das empresas e que esta era da informac&o, o conhecimento é o recurso
organizacional mais importante das organizacfes. Portanto, o trabalhador deve ter formacdo pra

melhor desempenhar as suas fungoes.

Esta pesguisa mostra que os conhecimentos que os trabalhadores detém sdo determinantes

naforam de trabalhar e de se comportarem na organizacéo e foradela

Quanto ao aborrecimento quando ndo se compreende a finalidade das fungdes individuais, a
maioria (36,0%) concorda, 26,0% concordam totalmente, 20,0% n&o discordam nem concordam,
12,0% discordam e 6,0% discordam completamente. Portanto, 62,0% dos inquiridos concordam
gue se aborrecem quando ndo compreendem a finalidade das suas fungdes, enquanto 38,0% estéo

entre discordar e ndo discordar nem concordar (vide tabela 31).

Tabela 31
Aborreco-me quando nao compreendo a finalidade das minhas fungdes.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Discordo totalmente 3 6.0 6.0 6.0

Discordo 6 12.0 12.0 18.0

N&o discordo nem

concordo 10 20.0 20.0 38.0

Concordo 18 36.0 36.0 74.0

Concordo totalmente 13 26.0 26.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

No que diz respeito a identificacdo com a funcéo que se desempenha, a maioria (38,0%)
concorda totalmente, 38,0% concordam, 14,0% néo discordam nem concordam, 8,0% discordam e
2,0% discordam totalmente. Portanto, 76,0% dos inquiridos (a maioria) identificam-se com a
funcéo que se desempenham, enquanto 24,0% est&o entre discordar e ndo discordar nem concordar
(vide tabela 32).
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Tabela 32
Identifico-me com a funcao que desempenho.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Discordo totalmente 1 2.0 2.0 2.0

Discordo 4 8.0 8.0 10.0

N&o discordo nem

concordo 7 14.0 14.0 24.0

Concordo 19 38.0 38.0 62.0

Concordo totalmente 19 38.0 38.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

O trabahador se identifica com a funcdo quando gosta dela. Caso contréria, estaria a

exercé-la contra a sua vontade e isso cria desmotivacao.

Este estudo revela que muitos trabalhadores se identificam com a fungdo que exercem,

sinal de que afungdo que exercem esta de acordo com a especificidade da sua formagéo.

Quanto ao trabalhar com maior empenho se existissem formas de remuneracdo aternativa, a
maioria (44,0%) concorda totalmente, 24,0% concordam, 20,0% n&o discordam nem concordam,
8,0% discordam totalmente e 4,0% discordam. Portanto, 68,0% dos inquiridos concordam que
trabalhariam com maior empenho se existissem formas de remuneracdo alternativa, enguanto

32,0% estdo entre discordar e ndo discordar nem concordar (vide tabela 33).

Tabela 33
Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracao alternativa.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Discordo totalmente 4 8.0 8.0 8.0
Discordo 2 4.0 4.0 12.0
N&ao discordo nem
concordo 10 20.0 20.0 32.0
Concordo 12 24.0 24.0 56.0
Concordo totalmente 22 44.0 44.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Segundo Chiavenato (2001), o ser humano ndo é motivado apenas por estimulos
econdémicos e salariais, mas por recompensas sociais e simbdlicas. O comportamento humano é
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determinado por causas que muitas vezes escapam do entendimento do homem. Essas causas
chamam-se necessidades ou motivos, que por serem forgas consideradas abstractas, levam o
individuo a um determinado comportamento muitas vezes inexplicavel em busca da satisfacdo de

suas necessidades.

Caudron (1997) propde uma lista técnicas que podem ser aplicadas para resgatar a equipe
motivada. Uma das técnicas € dar aos trabalhadores uma razéo financeira para serem excelentes e

isto pode incluir a participacdo nos lucros.

Este estudo revela gue a maioria concorda que trabalharia com maior empenho se existem

formas aternativas de remuneracéo.

Motivacdo no trabalho: Um Estudo de Caso dos trabalhadores do Instituto Nacional das Comunicagdes de
M ocambique na Cidade de Maputo



MariaMonicaLevi 53

CAPITULO V: CONCLUSOESE SUGESTOES

5.1 Conclusdes

Face aos objectivos definidos da pesquisa, foram tiradas as seguintes conclusoes.

De uma forma geral, o nivel de motivagdo no trabaho no Instituto Naciona das

Comunicacdes de M ogambique na Cidade de Maputo é bom.

A maioria da amostra de trabalhadores pesquisada tem a percepcdo que a instituicdo tem

promovido accdes que visam motivar os trabal hadores

Quanto aos factores que mais influenciam a motivacdo no trabalho, os trabalhadores
demonstram mais motivagdo com as dimensdes avaliagdo de desempenho, o envolvimento,

realizacao e poder, mas avaliando mais criticamente a dimensdo organizacéo do trabal ho.

A remuneragdo, o “feedback”, a participagdo nos processos de tomada de decisbes, 0
ambiente de cooperacéo entre colegas, 0 desenvolvimento dos objectivos profissionais,
constituem os indicadores que mais contribuem para a desmotivagdo da amostra pesquisa
na dimensAo organizagao do trabal ho.

Na dimensdo avaliacdo de desempenho, avaliagdes periddicas é o unico indicador que ndo

motiva a amostra de trabal hadores, por ndo ver os resultados préticos dessa avaliacéo.

Na dimensdo poder e realizacdo, a maioria da amostra de trabalhadores pesguisada julga
n&o ser oportuno que um dos seus objectivos na organizacdo seja de alcancar 0 cargo mais

elevado dentro da organizacéo.

Na dimensdo envolvimento, o trabalho monétono e ndo compreender a finalidade das

funcbes individuais, constituem indicadores que mais desmotivam a amostra de
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trabalhadores pesquisada, para além de afirmar que trabalharia com maior empenho se
existissem formas de remuneragéo alternativa.

5.2 Sugestdes

Face as conclusdes, sugere-se:

Que se instituam préticas de remuneracéo adequadas que permitam atrair, reter e motivar

0S seus trabalhadores.

Que se faca o “feedback”, para permitir aos colaboradores conhecer o resultado do seu

trabalho e possibilitar-lhes corrigir os erros cometidos.
Que sgja promovida a participacéo dos trabalhadores nos processos de tomada de decisdes,
criar um ambiente de cooperacdo entre colegas e permitir o desenvolvimento dos

objectivos profissionais

Que sga explicada a importancia das avaliagdes periddicas para as promocdes na vida
profissional do trabal hador.

Que se promovam accdes préticas de rotagdo de trabalhadores ou enriquecimento do cargo
paraevitar que o trabalho sgja monétono.

Que sgja explicada a finalidade das funcbes individuais,.

Que seintroduzam formas de remuneracdo alternativa, como beneficios sociais.
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ANEXO | — Versdo Original da Escala Multi-Moti

ftens

1. Esta organizacao tem condigdes de trabalho satisfatorias,

3. Sintoe-me realizado com as fungdes que desempenho na organizacio,

9, Sinto-me satisfeito com a minha remum eragio,

13, O “feedback” que recebo no rabalho contribui enguanto factor motivacional,

17. Todos os funciondrios da organizacio participam nos processos de tomada
de decisfio,

21. Considero que trabalho num ambiente de cooperagiio entre colegas,

25, A organizacio permite o desenvolvimento dos ohjectivos profissionais,

2, Considero que as avaliagies periodicas me motivam,

6. Crpstaria de ser avaliado(a) no meun 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. Tarcfas diversificadas sio importantes para o bom desempenho das fungoes,

26, Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

3. Ter perspectivas de camreira € importante para a minka motivagio no trabalho,

7, Gostaria de desempenhar fimgies com maior responsabilidade.

11, Sinto-me com capacidade para gerit um grupo de rabatho,

15, Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fimgio.

19, Se existissem prémios atribuidos acs methores funcionarios, percebia-os como
um factor de motivagio profissional,

23, Um dos meus objectivos & alcangar o cargo mais elevade dentro da organizagio,

27, Smto-me motivadoia) quando o wabalho € elogiado pefo meu superior.

4. Mormalmente considerp-me uma pessoa com grande motivagio.

&, Considero o meu trabalko monotono,

12, Sinto-me cnvolvido{ a) emociomalmente com a organizacio.

16, (s meus conhecimentos sdo detenminantes na forma de trabalhar,

20. Abomego-me guando nio compreendo a finalidade das minhas fungoes,

24, Identifico-me com a fungio gue desempenho.

28, Trabalharia com maior crpenho se existissem formas de remuneragio alternativa.

Fonte: Ferreiraet a. (2006)
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ANEXO Il - Instrumento de Pesquisa

Questionario

O presente questionario tem em vista a recolha de dados para o desenvolvimento de um trabalho de
pesqui sa académica. Agradecemos a sua colaboragdo. Garante-se 0 anonimato.

PARTE | - DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

1. Sexo: Masculino__ Feminino

2. ldade: __ anos

3. Escolaridade: Ensino Primario _ Ensino Secundario _ Ensino Superior

4. Ocupacdo: Chefia__ Pessoal Técnico __ Pessoal Administrativo Pessod auxiliar
5 Antiguidade:  anos

PARTE Il —-MOTIVACAO NO TRABALHO

Assinale com “X” no quadradinho correspondente a sua opgao.

1. Discordo totalmente, 2. Discordo, 3. Nao discordo nem concordo, 4. Concordo, 5. Concor do totalmente.

2.1 Organizacédo do trabalho

2.1.1 Esta organizag&o tem condigdes de trabalho satisfatorias. 11/2[3]4]5]
2.1.2 Sinto-me realizado com as fungdes que desempenho na organi zag&o. 11[2[3]4]5]
2.1.3 Sinto-me satisfeito com a minha remuneragéo. 11/2|3]4]|5]
2.1.4 O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto factor motivacional. | 1]2 |3 |4]5]

2.1.5 Todos os trabalhadores da organizago participam nos processosdetomadade |12 |3 |4 |5
decisdo.

2.1.6 Considero que trabalho num ambiente de cooperagéo entre colegas. 11/2 [3]4]5]

2.1.7 A organizag&o permite o desenvolvimento dos objectivos profissionais. 11/2|3]4]|5]
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2.2 Desempenho

2.2.1 Considero que as avaliacdes periddicas me motivam.

2.2.2 Gostariade ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente.

2.2.3 No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.
2.2.4 Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas.

2.2.5 Habituamente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas.

2.2.6 Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das funcdes.

2.2.7 Existe competitividade no meu grupo de trabal ho.

2.3 Realizagéo e poder

2.3.1 Ter perspectivas de carreira € importante para a minha motivagdo no trabal ho.
2.3.2 Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade.

2.3.3 Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabal ho.

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

2.3.5 Se existissem prémios atribuidos aos mel hores trabal hadores, percebia-0os como
um factor de motivagéo profissional.

2.3.6 Um dos meus objectivos € alcancar 0 cargo mais elevado dentro da
organizacao.

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

2.4 Envolvimento

2.4.1 Normal mente consi dero-me uma pessoa com grande motivagao.
2.4.2 Considero o meu trabalho monatono.
2.4.3 Sinto-me envolvido(a) emocional mente com a organizago.

2.4.4 Os meus conhecimentos sao determinantes na forma de trabal har.

60
[1[2[3[4]5]
[1]2[3[4]5]
[1[2[3[4]5]
[1[2[3[4]5]
[1[2[3[4]5]
11]2 [3[4]5]
[1[2[3[4]5]
[1[2[3[4]5]
[1]2[3[4]5]
[1[2[3[4]5]
[1[2[3[4]5]
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2.4.5 Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas funcdes.
2.4.6 Identifico-me com a fungéo que desempenho.

2.4.7 Trabahariacom maior empenho se existissem formas de remuneracéo
aternativa.

Muito obrigada pela sua colaboracao!
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