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Resumo

O estudo da importancia da motivacdo para o desempenho dos colaboradores na procura
constante de crescimento e resultados operacionais da organizacdo € pertinente, na medida
em que, as pessoas sdo consideradas um recurso intangivel, de tal forma que cada vez
mais, as organizacdes se preocupam com a motivacdo dos seus colaboradores, em melhorar
0 ambiente de trabalho, porque € através dos mesmos que as organizacdes alcancam
vantagem competitiva (Bilhim, 2006). A motivacdo €é fundamental para qualquer
profissional, isso porque sem ela é impossivel realizar atividades de forma satisfatoria,
cumprir metas estabelecidas, conquistar bons resultados no trabalho e, consequentemente

apresentar bons resultados para a organizacdo como um todo.

O comportamento dos individuos dentro de uma empresa e consequentemente o bom
desempenho é essencial para o desenvolvimento de qualquer organizagdo. Objetivo: Este
trabalho tem como objetivo geral analisar como os aspetos ligados a motivacao afetam o
desempenho profissional dos colaboradores de uma escola particular (colégio) em Angola.
Neste contexto, para caracterizar o problema em estudo, foi realizada uma revisao da literatura
que discorreu sobre a motivacdo nas organizacgdes, teorias motivacionais, conceito de gestdo
de desempenho nas organizagdes, os conceitos relacionados (Gestdo de desempenho
profissional e avaliacdo de desempenho). Também foi feita a descricdo da relevancia da
motivacdo no desempenho profissional, destacando a acdo que € realizada pelo individuo
que contribui para o alcance dos objetivos organizacionais. Metodologia: Para tal realizou-
se uma pesquisa quantitativa recorrendo a um estudo de caso no Colégio Basima, onde foi
aplicado um inquérito por questionério a todos os trabalhadores. Resultados: Quanto aos
resultados obtidos concluiu-se que a motivacdo influencia de modo significativo o
desempenho. Ou seja, os factores motivacionais vao influenciar diretamente o
comportamento do individuo e, consequentemente, o seu desempenho dentro da

organizacao.

Palavras-chave: Motivacao, Ambiente De Trabalho, Desempenho Profissional
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Abstract

The study of the importance of motivation for employee performance in the constant
search for growth and operational results of the organization is pertinent insofar as people
are considered an intangible resource, so that organizations are increasingly concerned
with the motivation of their employees to improve the work environment, because it is
through them that organizations achieve competitive advantage (Bilhim, 2006). Motivation
is it's essential for any professional, because without motivation is impossible to perform
activities satisfactorily, meet set goals, achieve good results at work and consequently
present good results for the organization as a whole.

The behavior of individuals in the company and their good performance is essential to the
development of any organization. Objective: The objective of this dissertation is to
analyze how aspects related to motivation affect the professional performance of

employees of a private school in Angola.

Therefore, to characterize the problem under study, a literature review was performed
about motivation in organizations, motivational theories, concept of performance
management in organizations, related concepts (Professional performance management
and performance evaluation). It was also made the description of the relevance of
motivation in professional performance, highlighting the action that is performed by the
individual who contributes to the achievement of organizational goals. Methodology: For
this, a quantitative research was conducted using a case study at Colégio Basima, where a
questionnaire survey was applied to all employees. Results: Regarding the results
obtained, it was concluded that motivation significantly influences performance. That is,
the motivational factors will directly influence the behavior of the individual and,

consequently, their performance in the organization.

Keyword: motivation, work environment, professional performance
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Introducao

Apesar das indmeras investigacbes e de ser um tema frequentemente estudado, a
motivacao para o desempenho profissional, ainda continua a ser um grande desafio para as
organizacg0es, porque a motivacdo pode ter um papel determinante no aumento ou diminuicéo,
tanto da qualidade como da quantidade dos produtos e servicos oferecidos por elas, e porque
cada organizacdo apresenta a sua peculiaridade que as diferencia umas das outras. Na area da
Educacao esta realidade ndo é diferente, por um lado pelo facto do educador em qualquer
segmento de ensino formal, representar um ser humano impar em subjetividades, inter-
relacOes e construgdes de saberes, e por outro, porque a definicdo de motivacao nesta area ndo

é precisa (Davoglio & Santos, 2017).

De nada adianta a uma empresa ter grandes investimentos, com alta tecnologia e bons
produtos se os funcionarios estiverem desmotivados. A motivacdo é um conceito que as
organizagOes utilizam para explicar os diferentes comportamentos, pois, estes resultam das
necessidades que despertam no individuo a vontade de alcancar determinados objetivos.
Segundo Maximiano (2012) motivacdo é uma palavra com diversos significados, assim
sendo, a palavra motivacdo indica as causas ou 0s motivos que produzem determinado
comportamento, seja ele qual for. Entender as pessoas e manté-las motivadas com um bom
desempenho para atingir o objetivo da organizagdo, constitui um dos grandes interesses dos

lideres.

As organizacOes e os profissionais estdo cada vez mais exigentes, no que concerne aos
seus interesses e objetivos. Os profissionais anseiam maiores beneficios e as organizacGes

desejam mais rendimento.

O grande diferencial das organizagdes corresponde ao capital humano, sendo 0 mesmo
visto como o principal recurso de uma organizacdo (Reeve, 2012). Cada vez mais as pessoas
procuram empresas com as quais se revejam, de tal ordem que, a forma de estar é levada para

0 ambiente de trabalho, que se junta as oportunidades oferecidas pelas organizagdes.

Com o avango tecnolégico e o aumento da concorréncia entre as organizacles, a
exigéncia do desempenho dos colaboradores esta cada vez maior. Entdo surge a avaliacdo do

capital humano que consiste numa ferramenta util para a organizacdo conhecer e mensurar a
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atuacdo dos individuos, estabelecendo para isso uma comparacdo entre o desempenho
esperado e o apresentado (Peixer et al., 2008).

Diante deste quadro, surgiu a seguinte pergunta de partida: Qual é a motivacdo dos

trabalhadores do Colégio Basima e como é que ela se relaciona com o desempenho?

Decorrente da questdo anterior surge como objetivo geral analisar como 0s aspetos
ligados a motivacdo afetam o desempenho profissional dos colaboradores de uma escola
particular (colégio) em Angola.

Os objetivos especificos definidos foram:

v Conhecer as formas de motivacéo profissional percebidas pelos colaboradores.

v" Analisar a repercussdo no desempenho dos colaboradores decorrentes da
implementacdo das formas de motivacgéo

v Analisar como os factores de motivacdo (formacédo e desenvolvimento profissional,
remuneracOes, condi¢des de trabalho, comunicacdo, relages interpessoais, entre

outros), sdo aplicados no Colégio Basima.

Segundo Tamayo e Paschoal (2003), entre o empregado e a organizagdo existe uma
dindmica que é fundamental para obtencdo dos objetivos tanto da organizacdo como do
empregado, sendo que esta dindmica € determinada pelas exigéncias do proprio trabalhador,
as suas demandas e pela organizacdo. Pretende-se saber que tipos de dinamicas sdo estas,
como € o equilibrio entre as duas fontes desta dindmica e como afetam positiva ou

negativamente na organizacgdo e o funcionario.

De acordo com os objetivos propostos, este trabalho apresenta como opgdo metodoldgica
uma pesquisa de natureza quantitativa com o método de estudo de caso. O estudo de caso foi
realizado numa instituicdo de ensino particular em Luanda, capital de Angola. Como fontes e
técnicas de recolha de dados, realizou-se um inquérito por questionario ao conjunto de
trabalhadores da referida instituicdo. O tratamento e a analise das respostas aos questionarios
foram feitos numa folha de calculo do Microsoft Excel, onde também foram gerados tabelas e
graficos dindmicos. Também foi utilizado o SPSS V.20 para fazer a estatistica descritiva dos itens

e dimensdes, para o célculo do Alfa de Cronbach e para tratamentos de inferéncia estatistica.

Relativamente & estrutura de apresentacdo desta dissertacdo, esta consubstanciada nos

seguintes capitulos:
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- O capitulo 1 (Revisdo da Literatura) proporciona o enquadramento tedrico acerca da
temaética, é feito uma abordagem sobre a motivacao nas organizagoes, e teorias motivacionais,
conceito de gestdo de desempenho nas organizacgdes, 0s conceitos relacionados (Gestdo de

desempenho profissional e avaliacdo de desempenho).

- O capitulo 2 (Descricdo da Organizacdo) apresenta a caracterizacdo da organizacdo

em estudo, o Colégio Basima, missao, visdo e valores.

- O capitulo 3 (Objetivos e Metodologia) sdo relembrados os objetivos geral e
especificos, apresenta a operacionalizacdo do estudo com a descricdo de opcoes
metodoldgicas, instrumentos de recolha de dados, tipo de estudo, e afericdo do desempenho

dos funcionérios do Colégio Basima.

- O capitulo 4 (Analise e Discussédo dos Resultados) faz a apresentacdo e analise critica
dos resultados obtidos através das respostas aos questionarios utilizados. No final séo feitas

referéncias as limitacbes do estudo.

Finalmente, surgem as conclus@es dos resultados obtidos, bem como propostas futuras

em termos de investigacao na area.
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1 Revisao da Literatura

O presente capitulo tem como objetivo apresentar a tematica da motivacdo no trabalho
para o desempenho profissional, recorrendo a bibliografia existente na literatura sobre o tema,
pois a motivacdo e o desempenho sdo assuntos bastante estudados no seio académico com

impacto no terreno organizacional.

1.1 Conceito de Motivacao

Sdo multiplas as definicBes de motivacdo e varios sdo os significados, e pode-se concluir
que a sua evolucdo no tempo parece ndo ter aberto caminho para uma definicdo consensual.
Contudo, todas as definicbes parecem conter a ideia de que a motivacdo € um impulso, um
sentimento que nos faz agir de modo a atingir determinados objetivos. Apresentamos, de seguida

algumas definigdes.

O termo motivagdo provém do verbo latino movere que significa mover-se (Pintrinch,
2003). Tal expressdo indica um estado de despertar do organismo, uma forga, uma energia,
que impulsiona o individuo na direcdo de alguma coisa. As teorias da motivacdo procuram
alcancar trés aspetos fundamentais: a energia, a dire¢cdo e 0 comportamento, ou seja, 0 que

leva um individuo a movimentar-se e a persistir em determinada tarefa (Pintrinch, 2003).

Para Kondo (1994), a motivacdo € um estimulo aplicado a vontade de realizar trabalho
por parte das pessoas. A motivacdo estd presente no dia-a-dia do individuo, pois ela é

necessaria para iniciar, manter ou terminar qualquer agéo (Fontaine, 2005).

A motivacgdo é algo que tem que estar dentro das pessoas e que precisa ser exercitada
para o alcance dos objetivos, basicamente significa a disposi¢do de exercer um nivel elevado e
permanente de esforco a favor das metas, sob a condi¢cdo de que o esforco seja capaz de
satisfazer alguma necessidade individual. De acordo com Chiavenato (2006) a motivagédo

refere-se as forcas dentro de cada pessoa que a conduzem a um determinado comportamento.

Interessa realcar que o estudo da motivagdo surge no ambito das organizacgdes, e que
estas passam por mudancgas constantes. Segundo Brunelli (2008) a motivacdo é parte
integrante do processo de administrar com eficiéncia as organizacgdes, de tal forma, que os

estudiosos tém destacado a motivagdo humana como condic¢do fundamental e imprescindivel
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para alcancar os objetivos esperados pelas organizagdes. Deste modo, a motivagdo ganhou
destaque e é vista pelas organiza¢fes como sendo uma propensdo para a acgao originada a
partir de uma necessidade, e o0 ato de satisfazer tal necessidade. Segundo Chiavenato (2011) o
administrador necessita conhecer as necessidades humanas para melhor compreender o
comportamento humano e utilizar a motivagdo humana como um poderoso meio para

melhorar a qualidade de vida dentro das organizagdes.

Conforme Bergamini (2009), a maior dificuldade das organizagdes atualmente é saber lidar
com a motivacdo de cada pessoa, sem utilizar falsos motivadores como ameacas de punigdes,
promessas de prémios, mas recompensas entre outros. Tais situagdes podem levar a um processo
de desmotivacdo. Kondo (1994) evidencia que para motivar as pessoas € importante satisfazer
as necessidades mais baixas e entender as mais elevadas ou seja, remover a insatisfacdo e

fornecer fatores adequados que elevem a satisfacao.

A motivacdo resulta de fatores internos e externos, ou seja, de fatores intrinsecos e
extrinsecos. Existe um contraste entre a motivacado interna e a pressdo exterior (Ryan & Deci,
2000). De acordo com Fachada (2012) os individuos motivados intrinsecamente agem com
por interesse proprio na atividade, porque é realmente importante e prazeroso, visando a
autorrealizacdo e sem esperar por incentivos ou recompensas por outro lado. Os sujeitos
extrinsecamente motivados agem por motivos externos e por recompensas (Wiseman & Hunt,
2014).

Estratégias de motivacdo devem ser postas em pratica para que uma organizacao
consiga motivar e engajar os seus funcionarios, porque segundo Casado (2002) existe uma
distingdo da compreensdo do conceito de motivacdo e 0 que se espera dela na pratica, visto
que o entendimento tedrico sobre motivagdo estd muito distante daquela que € aplicada nas
organizacbes. O desempenho de um individuo depende muitas vezes de algo que o inspire
para manter um sentimento de motivacdo ao desempenhar tarefas rotineiras. Por isso, é
fundamental que uma organizacdo procure sempre novas maneiras de motivar 0s seus
colaboradores para garantir uma boa performance de um negdécio como um todo e,

consequentemente, uma vantagem competitiva diante dos concorrentes.

Oliveira (2008) define motivacdo como uma forca que impulsiona alguém a alcancar
um determinado objetivo. Enquanto Maximiano (2011) descreve motivacdo como as causas

que produzem determinado comportamento. E a forga que movimenta esse comportamento, a
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palavra motivacdo estd associada a ideia de movimento e acdo que leva a pessoa a ter

disposicao para determinadas tarefas.

1.2 Teorias motivacionais

Ao longo do tempo e decorrendo de estudos realizados em varios contextos, surgiram varias
teorias e abordagens associadas & motivacdo humana. Procurando compreender o que 0
motiva, e como o processo de motivagdo ocorre no ser humano. Para o efeito abordaremos as
teorias de conteldo, sendo estas vinculadas aos fatores intrinsecos, ou seja, as necessidades
motivadoras do individuo e as teorias de processo relacionadas com fatores extrinsecos, bem
como as teorias do resultado que é proporcional com os objetivos e consequéncias dos
comportamentos na predisposi¢do para a sua projecao.

As teorias motivacionais sdo importantes porque elas representam o resultado de
pesquisas intensivas nas organizagOes para descobrir a melhor forma de motivar os seus
colaboradores, elas contribuem na eficiéncia e eficacia organizacional (Kwasnicka, 1995). As
teorias apresentadas a seguir possuem uma visdo humana. Cada ser humano tem a sua
peculiaridade, tracos de personalidade, processos motivacionais, e preferéncias proprias, as
teorias da motivacédo tratam das forcas que impulsionam o colaborador para a organizagéo, e
estdo associadas & produtividade e ao desempenho profissional.

1.2.1 Teorias de Contetdo

As teorias de contetido contemplam os estudos realizados basicamente sobre 0os motivos
ou necessidades humanas e sua dedicacdo em satisfazé-las (Camilleri, 2007). Dentro deste
grupo destacam-se: a hierarquia das necessidades de Maslow; a Teoria Tifatorial de Frederick
Herzberg; e a Teoria das Necessidades de McClelland.

1.2.1.3 A Teoria Hierarquia das Necessidades de Maslow

A teoria formulada por Maslow, fundamenta o seu conceito na hierarquia das
necessidades que influenciam o comportamento humano, este estudioso defende que cada
individuo possui necessidades diferentes, quando um desejo é concretizado o outro surge e

guando o outro é atendido logo é substituido, ou seja a medida que o homem satisfaz as
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necessidades basicas, seguem-se outras mais elevadas que tomam o predominio do seu
comportamento (Chiavenato 1994). De acordo com 0 autor, esta teoria é a esséncia de uma
hierarquia das necessidades humanas, estruturadas pelas necessidades bioldgicas, psicologicas
e sociais. Segundo Ramlall (2004) esta teoria contribui no ambito organizacional para a
implementacdo de programas de apoio a grupos especificos e para ajudar os colaboradores a
lidarem com o stresse, com a finalidade identificar e saciar suas necessidades, provocando um

consequente aumento do desempenho no trabalho.

Segundo Chiavenato (1982, p. 418), “a complexidade da motivagio humana ¢
brilhantemente ilustrada e compreendida através da Pirdmide de Maslow na chamada
Hierarquia das Necessidades e dividem-se em cinco grupos” da maior a menor, estas
necessidades basicas sdo: fisioldgicas, seguranca, sociais, de estima e de autorrealizacdo. A
sua teoria considera que o ser humano na sua totalidade é um eterno insatisfeito e possuidor
de muitas necessidades, que se relacionam entre si por uma escala hierarquica onde uma

necessidade deve estar razoavelmente satisfeita antes que outra se manifeste como prioridade.

A hierarquia de necessidades de Maslow sugere que as cinco (5) necessidades basicas do
ser humano estdo organizadas em niveis de importancia que as dividem em dois: (1) Nivel
primario ou nivel baixo: estas necessidades sdo satisfeitas a partir de fatores extrinsecos e
vinculadas a existéncia fisica da pessoa, comum aos animais, como as necessidades
fisioldgicas e de seguranca; (2) Secundario ou nivel alto: tipicas do ser humano e decorrentes
do seu processo de aprendizagem e socializagdo, como as necessidades sociais, de estima e de
autorrealizacdo (Chiavenato, 2003). Sdo satisfeitas a partir de fatores intrinseco, que de
acordo com Bergamini (2008), envolvem a busca de individualizacdo, que visa atender a mais
alta inspiracdo do ser humano de ser ele proprio, e usufruir de toda sua potencialidade sem

perder a sua individualidade.

De acordo com Robbins (2002), a divisdo da pirdmide em dois niveis é justificada pela
diferenca nos fatores de satisfacdo. Significa fazer de cada escolha uma opgdo pelo
crescimento, escolha esta que depende do ser humano estar em sintonia com a sua propria
natureza intima, responsabilizando-se pelos seus atos, independente da opinido dos outros
(Aguiar, 2005).

Para tanto, Maslow definiu as cinco necessidades do ser, dispostas na piramide (Figura 1)

abaixo e explicadas uma a uma a seguir:
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Figura 1 - Piramide das necessidades de Maslow
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Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2003.

Necessidade Fisioldgicas: aparecem na base da piramide, sdo aquelas que se relacionam
com o ser humano como ser bioldgico, consideradas as mais importantes por contemplarem as
necessidades, de respirar, de comer, de descansar, de beber, dormir, ter relacdes sexuais, etc.
No ambiente organizacional, implicam com a necessidade de horérios flexiveis, conforto

fisico, intervalos de trabalho, transporte e etc.

Necessidades de Seguranca: constitui o segundo nivel da piramide, sdo aquelas que
estdo vinculadas com as necessidades de sentir-se seguros, sem perigo, em ordem, com
seguranca de conservar o emprego etc. No trabalho, englobam um trabalho estavel, plano de

salide, seguro de vida, boa remuneracdo, curso de preparacao para a aposentadoria etc.

Necessidades Socias: neste nivel as pessoas sentem a necessidade de pertencerem a
grupos estabelecendo relacbes de amizades, amor, e afeto. Quando ndo satisfeitas tais
necessidades, os individuos tornam-se solitarios e deprimidos. O papel da organizacdo é
despertar no colaborador a importancia do trabalho em equipa, conquistar amizades, manter

boas relacoes, etc.

Necessidade de Estima: nessa fase as pessoas passam a sentir necessidade de estima,
quanto de reconhecimento das outras pessoas. Em geral, é a necessidade de sentir-se digno,
respeitado por si e pelos outros, com prestigio e reconhecimento, poder, orgulho, e incluem-se
também as necessidades de autoestima. No trabalho, responsabilidade pelos resultados,
reconhecimento por todos, promocdes ao longo da carreira, feedback etc.
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Necessidade de autorrealizagéo: aqui comeca a predominar a necessidade de realizar
aquilo que se é capaz de conseguir e que realmente gosta de fazer. Estas necessidades séo
conhecidas também como necessidade de crescimento, incluem a realizacéo, e aproveitar todo
potencial proprio, sdo as necessidades mais elevadas e estdo no topo da piramide.
Relacionam-se com as necessidades de estima a autonomia, e o0 autocontrolo ou seja quanto
mais se satisfaz, mais a necessidade aumenta. No ambiente organizacional podem atender a
satisfacdo desta necessidade, permitindo o colaborador usar a sua criatividade, a liberdade de

expressao e trabalhar naquilo que gosta.

Robbins (2005) alega que o grande erro dessa teoria estd em que o individuo precisa
satisfazer as necessidades priméarias para depois ir subindo ao topo da piramide. O que na
realidade ndo acontece, uma vez que a mesma pessoa pode estar motivada simultaneamente,
por vérias necessidades ou seja, um individuo pode ter todas as necessidades ao mesmo

tempo.

1.2.1.4 A teoria dos dois fatores de Herzberg

A teoria dos dois fatores foi formulada e desenvolvida por Frederick Herzberg
influenciado por Maslow desenvolveu uma teoria de motivacdo para explicar o
comportamento das pessoas no local de trabalho. Considera duas ordens de fatores associados
sendo que um esta relacionado a insatisfacdo enquanto o outro conduz a satisfacdo (Rosa
1994).

A pesquisa de Herzberg procurava identificar quais as consequéncias de determinados
tipos de acontecimentos na vida profissional dos individuos, visando determinar os fatores
que levam o individuo a sentir-se feliz ou infeliz no ambiente de trabalho. Portanto, analisou e
evidenciou através de estudos praticos a presenca de dois fatores distintos que devem ser
considerados para a satisfacdo de qualquer colaborador. No entender do autor sdo 0s mais
importantes para analisar o comportamento dos individuos no trabalho conhecidos como:

Fatores Motivacionais e os Fatores Higiénicos (Chiavenato, 1998).

Fatores motivacionais ou fatores intrinsecos relacionam-se com o contetdo do cargo
e com a natureza das tarefas que o individuo exerce, ou seja, sdo autoestimulados em
resultado do bem-estar proporcionado pelo préprio trabalho para o individuo (Chiavenato,
1998). Portanto, estdo sob o controle do proprio individuo. Os fatores motivacionais quando

sdo gratificados provocam satisfacdo, quando ndo sdo evitam a satisfacdo. Esses fatores
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envolvem os sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento, necessidade de
autorrealizacdo etc. Assim sendo, ndo basta boas condi¢des de trabalho para induzir um
estado de motivacéo, é preciso também que o individuo esteja satisfeito com o seu trabalho,
conforme define Maximiano (2000, p.360) “O contetudo do trabalho produz satisfagdo com o

proprio trabalho”

Fatores Higiénico ou Fatores Extrinsecos envolve comportamentos que visam atingir
uma recompensa material ou social, evitando algumas formas de punicdo. Normalmente estéo
fora do controle das pessoas, ndo levam ao aumento da satisfacdo no trabalho, porém
procuram evitar a insatisfacdo e manter o equilibrio no ambiente de trabalho, pois acaba
criando um clima saudavel tanto psicolégico como material, Maximiano (2000, p.359) “ o

ambiente de trabalho produz satisfacdo com o préprio ambiente”.

A satisfacdo no trabalho esta relacionada a um conjunto de condi¢des em que o trabalho
é realizado, supervisdo, relacdes interpessoais, condicdes fisicas, salarios, beneficios, estas
condicdes podem ser chamadas de fatores higiénicos, pois estdo relacionados com a
necessidade de se afastarem de condi¢bes desagradaveis. Ja as necessidades de motivacdo
estdo diretamente relacionadas com o trabalho, com as responsabilidades, trata das
necessidades de desenvolvimento do potencial humano e da realizacdo de suas tarefas

individuais, criatividade, e inovacao (Rosa, 1994).

Para Robbins (2006) os fatores que conduzem a satisfacdo no trabalho séo diferentes e
ndo dependem dos que conduzem a insatisfacdo. Partindo deste pressuposto Herzberg conclui
que os fatores motivacionais estdo relacionados com o contetdo de trabalho e os fatores
higiénicos estdo relacionados com o contexto do trabalho. A figura 2 apresenta a Teoria
bifatorial de Hezberg
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Figura 2 - Teoria bifatorial de Hezberg
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Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2003.

1.2.1.5 A teoria da contingéncia de Mcclelland

David McClelland citado por Robins (2002) tomou como eixo, assim como Maslow, a
questdo das necessidades, esta teoria tenta também explicar a motivagdo humana através das
suas necessidades, embora numa perspetiva diferente dos outros autores. O autor enfatiza trés

necessidades fundamentais:

Necessidade de Realizacdo: desejo do individuo em atingir objetivos que representa
desafio em fazer melhor e mais eficientemente através do esforco individual. Ndo enfatizam

as recompensas em si, mas a exceléncia da sua execugao (Rocha, 1997);

Necessidade de Afiliacdo: representa o desejo de manter relacbes pessoais de poucos
conflitos e amizades, o desejo de ser amado e aceite pelos outros. A énfase da sua atuacdo nao

€ na competicdo, mas sim, na cooperacdo e compreensdo entre os colegas (McClelland 1961);

Necessidade de Poder: refere-se ao desejo de controlar, influenciar o ambiente
envolvente, assumir responsabilidades e decidir ou ser responsavel pelo desempenho dos
outros. S&o caracteristicas inerentes a pessoas que preferem situacfes competitivas e que dédo

maior importancia ao prestigio, posi¢des e a influéncia do que a eficacia (McClelland, 1961).

Esta teoria afirma que todas as pessoas possuem estes trés tipos de necessidades, a teoria
acrescenta que cada individuo tem nivel de necessidade diferente do outro, mas nunca havera
a inexisténcia de qualquer uma delas. Embora cada individuo possua uma caracteristica mais
predominante, as caracteristicas pessoais e as for¢cas motivadoras irdo variar de pessoa para

pessoa consoante o tipo de necessidade que prevaleca sobre a mesma (Rocha, 1997).
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1.2.2 Teorias do Processo

As teorias do processo focalizam-se na compreensdo dos processos cognitivos
implicitos a motivacdo no trabalho, tentando explicar em como e com base em que objetivos
surge a Motivacdo. Neste grupo enguadram-se: a teoria da equidade de Adams, teoria X e Y
de McGregor, teoria do planeamento do trabalho de Hackman e Oldham; e a teoria das

Expectativas de VVroom.

1.2.2.1 Teoria da Equidade de J. Stacy Admas

Estudos realizados por Adams (1963) tém como relevancia o comportamento humano e
orienta-se para a Motivacao e para o0 Desempenho, pela percecdo que o trabalhador faz sobre
a retribuicdo que ganha pelo seu trabalho e também a comparacéo social dos seus respetivos

beneficios relativamente aos outros em situacdo similar.

Na perspetiva de Adams (1963), o fato de que os colaboradores buscam justica quanto as
recompensas recebidas, comparando-as com as dos seus colegas de trabalho. A Teoria da
Equidade focaliza a relacdo dos resultados para os esforcos empreendidos em relacdo a razéo

percebida pelos demais, assim existe a equidade.

Alguns autores interpretam equidade como sin6nimo de igualdade, mas é importante
esclarecer que existe igualdade quando “dois colaboradores obtiverem a mesma recompensa
(...) existird equidade se os colaboradores forem recompensados de acordo com o seu mérito”
(Silva & Reis, 2014, p.89). Para Casado (2002, p. 255), “O maior determinante do
desempenho e da satisfacdo do trabalho é o grau de equidade ou iniquidade que um individuo
percebe na situagdo profissional”. Varias reagdes podem advir de colaboradores que ao
efetuarem uma comparacdo e constatar que ha uma diferenca entre ele e 0s outros, anseiam

por procedimentos organizacionais e normas justas para a distribui¢do das recompensas.

1.2.2.2 A teoria do planeamento do trabalho de Hackman e Oldham

Os tedricos comegam a investigar novas formas de abordar as caracteristicas da funcao
gue podiam levar a um desempenho superior e é neste contexto que surge o modelo de
Hackman e Oldham. A teoria do Planeamento do Trabalho, que se centra na analise das

tarefas que os colaboradores realizam.
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Os autores sugerem que as caracteristicas das tarefas sdo fundamentais para criar
motivacao, satisfacéo e elevado desempenho, ou seja dependendo da situagdo motivacional do
individuo este ird recorrer aos atributos necessarios para um trabalho motivador naquele
momento. Para Robbins (2005), as pessoas avaliam um mesmo trabalho de maneiras

diferentes e reagem ao trabalho de acordo com a percecdo que tém dele.

Segundo Sansone e Harackiewicz, (2000) a motivacdo surge quando as tarefas séo
consideradas como significativas, autdbnomas e exigentes, ao contrario dos trabalhos que sao

mondtonos, simples e repetitivos.

1.2.2.3 Ateoria X eY de McGregor

Segundo Rosa, (1994) foi Douglas McGregor em 1960 o grande divulgador da ideia de
que a base principal da motivacdo humana deve ser toda a atividade de uma entidade. A teoria
associa a motivacdo a atividade de lideranca. Para o estudo do comportamento humano,
McGregor propds duas teorias: a Teoria X e Teoria Y, as quais os individuos podem ser

divididos em duas classes (Rosa, 1994).

A teoria X considera os trabalhadores sob a 6tica negativa ou pessimista, sdo individuos
sem capacidade de gerir resultados por autonomia propria, e por isso imprudente indolente, e
estd frequentemente a evitar trabalho. A teoria Y € vista sob a 6tica positiva ou otimista é um
estilo que descreve o individuo com capacidade de trabalhar na autoconfianca valores
humanos e socias ou seja, 0 colaborador sente-se bem no trabalho é criativo e com grandes

potencialidades.

Na teoria Y o individuo compreende e se importa com o trabalho podendo presumir e
melhorar seus metodos de trabalho, este € o motivo principal que conserva as pessoas
produtivas no seu trabalho. Diferente da teoria X onde o individuo trabalha com imposicéo e

coeséo das outras pessoas em funcédo de sua atuacdo profissional (Chiavenato, 1999).

A figura 3 apresenta o0s pressupostos da teoria X e teoria Y.
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Figura 3 - Pressupostos da Teoria X Y
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Fonte: Adaptado de Chiavenato, 1995.

1.2.2.4 A Teoria das Expectativas de Vroom

A Teoria da Expectativa implica a compreensdo dos objetivos de cada individuo. E a
escolha existente entre o esforco e desempenho de uma determinada tarefa, o desempenho e a
recompensa. De acordo com Neves (2002), a teoria de Vroom enfatiza que 0 comportamento
resulta de escolhas conscientes entre alternativas e que estas estdo intimamente relacionadas

com 0s processos psicologicos, o que o leva a maximizar os ganhos e a minimizar as perdas.

Ferreira et al., (2006) advertem que a Teoria da Expectativa € um modelo contingencial, e
por isso ndo existe um principio universal que explique as motivagdes de todos os individuos.
Os autores dizem que o facto de compreender quais necessidades um individuo quer
satisfazer, ndo garante que perceba o alto desempenho como meio necessario para satisfazé-
las. A teoria das expectativas baseia-se na premissa geral de que & motivacdo para o

desempenho que um individuo possui apoia-se na antecipacao que ele faz de eventos futuros.

De acordo ao conceito desta teoria, Vroom mostra que a motivagdo e o nivel de
produtividade numa determinada organizacdo € constituido em funcdo de trés fatores
determinantes que atuam dentro do individuo. A figura 4 apresenta as trés dimensdes basicas

da motivagéo segundo VVroom.
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Figura 4- As trés dimensdes bésicas da motivacao segundo Vroom.
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Conforme alguns autores, nomeadamente Fachada (2012) e Silva e Reis (2014) referem
esta teoria discrimina a existéncia dos trés fatores acima mencionados, que determinam a
motivacgdo dos individuos. Para Robbins (2005), a teoria foca também trés relacbes. Sao elas:
relagdo esforco-desempenho, relagdo desempenho-recompensa e recompensa-metas
individuais. A primeira implica na probabilidade, percebida pelo individuo, de que uma certa
guantidade de esforco levara ao desempenho. A segunda mostra o grau em que o individuo
acredita que um determinado nivel de desempenho levara o resultado desejado, e a ultima o
grau em que as recompensas organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades

do individuo e a atracdo que estas recompensas potenciais exercem sobre ele.

1.2.3 Teorias do Resultado

As teorias do Resultado, este grupo tem como finalidade compreenderem qual a razéo
do individuo se manter motivado. Entre as teorias do resultado temos a teoria da fixacdo de

objetivos de Edwin Locke e Gary Latham; e a teoria do reforgco de Burrhus Frederic Skinner.

1.2.3.1 A teoria da fixagdo de objetivos de Edwin Locke e Gary Latham

Na perspetiva de Locke (1968), a maior fonte de motivacdo reside na fixacdo de
objetivos, porém nem sempre os individuos podem fixar os seus proprios objetivos, ja que
trabalnam em organizacGes cujos fins ndo se coincidem com os fins individuais. Locke

defende que, os objetivos para uma determinada tarefa afetam o modo como esta é
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desempenhada e quanto mais especifico e explicito for o objetivo, mais precisdao ha para o
desempenho da tarefa.

Segundo Nascimento (2013) a teoria de Locke € fundamentada no principio de que o
comportamento é regulado por valores e metas. Os valores sdo concegdes pessoais,
fortemente enraizados, como a dignidade ou a honestidade. Os individuos agem de acordo

com os seus valores.

Na gestdo de organizacGes sob a orientacdo desta teoria, o feedback é outro dos conceitos
inseridos nesta teoria, sendo evidente que o feedback conduz a um melhor desempenho que a
falta dele, pois é essencial utilizar o feedback de maneira eficiente para auxiliar o individuo a
avaliar seus progressos e a efetividade de seus esforgos (Robins, 2005). No entanto metas
muito dificeis podem diminuir a desempenho e conduzir a frustracdo. Esta teoria tem sido
particularmente Gtil para a compreensdo de como e por qué as pessoas se comprometem com
objetivos e deixou mais claro o modo pelo qual a participacdo e as recompensas extrinsecas

afetam os objetivos de desempenho que os individuos estabelecem (Lawer, 1997).

A teoria da fixacdo de objetivos deve ser encarada mais como uma técnica de motivacgéo
do que como uma teoria motivacional, pois a principal preocupacédo de Locke e Latham reside
na forma como o comportamento € afetado pelo processo de fixacdo de objetivos (Rollinson
etal., 1998).

1.2.3.2 A teoria do reforgo de Frederic Skinner

Desenvolvida pelo psicélogo norte-americano Burrhus Frederic Skinner, a ideia principal
dessa teoria é de que o refor¢o condiciona o comportamento sendo que este € determinado por
experiéncias negativas ou positivas, devendo o gestor estimular comportamentos desejaveis e

desencorajar comportamentos ndo agradaveis (Bateman, 1998).

O reforco negativo é a frequéncia ou intensidade de evitar um fato com uma
consequéncia desagradavel, o reforco negativo consiste em estimular a frequéncia e a
repeticdo da adocdo de determinado comportamento desejado, de maneiras a evitar a

aplicacdo de consequéncias negativas, em virtude da ado¢do de comportamentos indesejados.

Segundo Bateman (1998) A teoria de reforco ignora as condi¢bes internas de um
individuo e se concentra apenas no que Ihe acontece quando realiza uma acdo qualquer, pois é

uma abordagem comportamentalista, fundamentada na afirmativa de que o reforco condiciona
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o comportamento. O reforco positivo se da de varias formas tais como: prémios, promogdes e
até um simples elogia a um trabalho bem feito. Sdo motivadores vistos que incentivam o alto
desempenho. O reforgo negativo condiciona o funcionario a ndo se comportar de maneira
desagradavel, atuando atraves repreensdes chagando até a demissdes. Skinner defendia que a

probabilidade de um comportamento ser repetido dependia das consequéncias esperadas.

1.3 A Motivacdo no trabalho e a sua importancia nas organizagoes

A mais importante das explicacbes sobre o teor da motivacdo indica que as
necessidades humanas sdo a parte fundamental para que as pessoas Sejam motivadas.
Entretanto Heller (2001) diz que antigamente havia a crenca de que para motivar, era preciso
introduzir motivacdo nas pessoas. Atualmente sabe-se que cada ser humano possui
motivacdes proprias. Entretanto para Bergamini (1990) o que esta por trds do comportamento
motivado ndo é inerente a pessoa, ou seja, depende de fatores extrinsecos e sdo de certa forma

soberanos a sua vontade.

De acordo com Fiorelli (2009) quando as pessoas estdo motivadas, tornam-se mais
produtivas, agem com maior satisfacdo e tendem a produzir resultados previstos ou acima do
esperado. Chiavenato (1999) partilha da mesma visdo e considera que um funcionario motivado
tem uma maior capacidade para desempenhar as suas funcdes na organizacdo com melhores
resultados. Desta forma a organizacdo deve empregar estratégias que proporcionam uma maior

motivag&o e satisfa¢do do colaborador.

Importa referir que o conceito de motivacao no trabalho manifesta-se pela orientacdo do
colaborador para realizar com diligéncia as suas tarefas e persistir na sua execucdo até
conseguir o resultado previsto ou além do previsto. Segundo Pinder (1998), a motivagdo no
trabalho é um conjunto de forgas energéticas com origem interna ou externa ao individuo e
que moldam o seu comportamento relacionado ao trabalho, determinando a sua forga, diregéo,
intensidade e duragdo. Portanto, assenta-se no desenvolvimento de comportamentos
esforcados e persistentes por parte do colaborador, visando o alcance de determinados
resultados (Ramos, 2009). Geralmente salientam-se trés componentes na motivacdo: o

impulso, a direcéo e a persisténcia do comportamento (Mitchell, 1982).

A motivacdo no trabalho é a agregacdo de comportamentos e razdes que impulsionam

as atitudes de um colaborador. Ela influencia diretamente a disposi¢cdo, a vontade e o
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comprometimento do individuo com seu trabalho. Para se ter uma organizagdo melhor, as
pessoas devem ser vistas como importantes, pois cada uma delas desempenha as suas
atividades e realiza as suas funcbes diferentes umas das outras. Por isso é importante
relacionar a motivacdo no trabalho com a Gestdo de Pessoas (GP), que Chiavenato (2010)
conceitua-a como fungdo a qual objetiva a colaboracdo das pessoas atuantes de uma
organizacdo com a finalidade de atingir os objetivos, sejam eles organizacionais ou
individuais.

A area de recursos Humanos (RH), parte interessada no desenvolvimento da
organizacao que entende essa necessidade, deve procurar estratégias que conduzam a uma boa
GP, pois a motivacdo no trabalho, por um lado precisa despontar do colaborador, por outro,
também precisa ser fomentada e incentivada por parte da empresa. De acordo com Vergara
(2012) a organizacao € o lugar onde as pessoas passam grande parte do tempo das suas vidas e
desenvolvem ali seu trabalho, por este motivo a GP é tio importante. E essencial que as
empresas se preocupem com 0s seus funcionarios, e com toda a infraestrutura que ela oferece

ao trabalhador para que ele possa desenvolver bem as suas funcdes.

Ja a motivacao organizacional esta relacionada com o conjunto de fatores que a empresa
deve oferecer aos seus colaboradores para manter todos motivados e engajados na busca de
bons rendimentos, Nevid (2013) fala dos “porqués” do comportamento. No contexto
profissional, esta variavel assume relevancia, funcionando como um catalisador para a
melhoria continua do desempenho dos colaboradores, incentivando-os a desenvolver
competéncias para um melhor trabalho (Sekhar, Patwardhan, & Singh, 2013), e
simultaneamente, contribuir para o crescimento, desenvolvimento e sobrevivéncia da prépria

organizacdo da qual fazem parte (Smith, 1994).

E importante que a motivacio esteja alinhada com a definicio dos objetivos
organizacionais de modos a orientarem o futuro da organizagdo, porque segundo Christy
(2006) a motivacéo esta relacionada com objetivos futuros, ou seja € 0 motor que move em

direcdo do que se deseja.

A motivacdo dos colaboradores transformou-se num aspeto importante para a
sobrevivéncia e 0 sucesso da organizagdo, bem como, num desafio que é colocado aos
gestores em todos 0s momentos e circunstancias. Os colaboradores sao motivados acima de
tudo pelo reconhecimento da qualidade do seu desempenho no trabalho e principalmente

pelas relacBes do grupo que proporcionam o suporte necessario, de tal forma que Gil (2001)
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considera a motivagdo como a chave do comprometimento, pois € mais facil para as empresas
conseguirem pessoas competentes do que comprometidas. No processo de motivagdo no
ambiente de trabalho é importante identificar quais funcionarios exercem melhor desempenho
nas suas tarefas, & importante também usar o didlogo com os lideres de cada equipa como

estratégia, a fim de motivar os profissionais que necessitam de maior motivacao.

Ao implementar as estratégias e observando seus resultados, os lideres valorizam as
oportunidades para promover a motivacao no ambiente de trabalho, obtendo mais seguranca e
habilidades na pratica das a¢des. Maximiano (2007) diz que as praticas motivacionais ou
fatores motivacionais compreendem todos os tipos de incentivos e recompensas que as
organizagOes oferecem aos seus colaboradores na tentativa de conseguir o desempenho que

possibilite a realizacdo dos seus objetivos.

A motivacdo no trabalho representa um processo coletivo que visa comprometer o
funcionario com os objetivos da organizacdo, de forma a integra-lo na cultura organizacional.
Afful-Broni (2012) acredita que o envolvimento dos colaboradores na tomada de decisédo
aumenta 0 seu compromisso com a organizacdo, mas também os motiva a dar o seu melhor e
a planear a implementacdo de mudangas benéficas para a mesma. O compromisso com o
trabalho ocorre quando o individuo considera que 0 que ele procura, 0 que quer e 0 que
precisa podera ser concedido. Neste ambito, os obstaculos ou as facilidades servem como
estimulo que conduz a novas ag¢des, gerando dessa forma, as pessoas a uma agao ou a inércia

em diversas situagOes Cratty (1983).

A motivacdo é extremamente importante no que concerne aos aspetos que envolvem o
ambiente de trabalho, de tal modo, que o propdsito organizacional permanece constante, se as
pessoas estiverem altamente motivadas a obter resultados, portanto, administra-las sera uma
tarefa que exigird menos esfor¢co (Ward, 1998). Os niveis motivacionais dos colaboradores
numa organizagdo, tendo em vista a satisfacdo de alguma necessidade individual (Robbins,
2004), traduzem-se no bom ou mau desempenho dos mesmos. E essencial manté-los
motivados para que estes atinjam elevados padrdes de desempenho, levando as organizacdes a

alcancarem os seus objetivos e metas.

Como foi dito anteriormente neste mesmo capitulo, um dos aspetos estudados sobre o
conteddo da motivacdo, estabelece que as pessoas sdo motivadas essencialmente pelas
necessidades humanas. Quanto mais forte a necessidade, mais intensa € a motivacao.

Portanto, qualquer recompensa ou objetivo do comportamento tem um valor que €
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determinado pela capacidade de satisfazer necessidades. A motivacdo no trabalho representa
um processo coletivo que visa comprometer o funcionério com os objetivos da organizacao,

de forma a integra-lo na cultura organizacional.

1.4 Desempenho profissional

O desempenho pode ser definido como uma agdo que pode ser verificada e mensurada
(Souza et al., 2005). E o grau de desenvoltura que uma entidade qualquer tem sobre algo.
Refere-se a consecucao de resultados (Sonnentag & Frese, 2002). O conceito sugere que sdo
tarefas implementadas que visam um objetivo em comum entre diversas areas de uma

organizacao.

No ambito deste estudo, imp&e-se uma abordagem ao desempenho profissional, que é
resultado da capacidade para executar uma atividade, aplicando esfor¢o para obter resultados
desejados (Maximiano, 2004). Importa também salientar que o desempenho surge da
interacdo entre capacidade e motivacdo (Robbins, 2002). Quanto ao desempenho
organizacional, trata-se dos resultados alcancados na organizacdo e que sdo passiveis de ser

avaliado por indicadores (Fernandes, Fleury & Mills, 2006).

Mudangas eficazes de comportamento com o objetivo de melhorar o desempenho
profissional, promove a integracdo de equipas e aumenta a produtividade, para tal, precisa-se
de uma mudanca de atitude, de postura por parte de cada profissional. Para que 0 mesmo
suceda, os colaboradores devem estar motivados para a realizagdo das suas obrigacdes no
ambiente de trabalho, pois s6 assim conseguirdo alcangar um elevado desempenho (Gomes &
Borba, 2011). Sendo que o desempenho profissional representa uma parte importante das
preocupacles dos gestores, com o objetivo de resolvé-los foram criados mecanismos de

gestdo que visam identificar os desvios de desempenho, determinar suas origens e corrigi-los.

Os niveis de performance profissional obtidos dependem da motivagdo. Segundo Wagner
I11 e Hollenbeck, (2003) a motivacao é fator critico para o desempenho. Através dela hd um
comprometimento que afeta positivamente o desempenho e é através das conquistas
individuais e cada colaborador que a organizacdo pode alcancar 0s seus objetivos e
transformar a motivacdo individual em fonte de motivacéao coletiva, garantindo assim um bom

desempenho da organizagdo e um maior desempenho por parte dos colaboradores.
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O desempenho organizacional é mensurado comparando-se os resultados obtidos com as
metas previamente estabelecidas para cada indicador na organizacdo (Branddo & Guimaraes,
2001). De acordo com Souza et al., (2005), o desempenho é o aspeto critico central na tomada
de decisdo organizacional. Entretanto, Nuintin (2007) estabelece que os indicadores de
desempenho servem de apoio a tomada de decisdo, a andlise critica dos resultados e ao
planeamento e controlo dos processos da organizagao.

A satisfacdo laboral do colaborador afeta o seu desempenho profissional, que tem
influéncia na performance da organizagdo. Entretanto, o comprometimento organizacional
esta ligado a forma como o funcionério se identifica e estd envolvido com a organizagéo, e em
gue medida este estd disposto a dar algo de si mesmo e de contribuir para a melhoria
organizacional (Meyer et al., 2002). Esse comprometimento podera melhorar o desempenho
dos profissionais e da organizagédo, que constitui um objetivo comum entre as organizacdes.
No entanto, considerando que os sistemas de recompensa compdem a estrutura organizacional
das empresas, e que podem viabilizar o desempenho dos funcionarios, os autores
Megguinson, Mosley e Pietri Jr. (1998) declaram que os administradores tém o papel de
estudar a organizagdo para proporcionar a seus funcionarios um ambiente que lhes motivem e
consequentemente estimule na busca por um melhor desempenho e um desenvolvimento mais

eficaz.

E indispensavel por parte da organizacdo a pratica da compensagdo a contribuicio
prestada pelos colaboradores, incentivando desse modo, o seu sentido de motivacdo na
melhoria do desempenho. De acordo com Atinkson et al., (2007), o objetivo da politica de
recompensa € ligar os interesses individuais e os da empresa, recompensando os funcionarios
por acdes que beneficiem ambas as partes. Segundo Dutra (2002), uma organizagao possuli
varias formas de concretizar recompensas, desde programas de colaborador do més ou de
progressédo de carreira que abre possibilidades para o crescimento profissional. A recompensa
organizacional é um fator muito importante para manutencdo das pessoas dentro de uma
empresa, e segundo Stadler, Pampolini, Marinho e Alberton, (2015) a remuneragéo, enquanto

recompensa, é uma variavel que influéncia o desempenho dos trabalhadores.

Os sistemas de recompensa ndo sé incentivam os funcionarios a colaborar com o
crescimento da organizagdo, como também proporcionam um maior nivel de
comprometimento com a empresa (Chiavenato, 1999), pois as recompensas representam
custos para a organizagdo e se ndo for obtidos retorno, torna-se muito dificil manter a

continuidade do negécio. Com o aumento do desempenho profissional e, consequentemente
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da produtividade permite-se as organiza¢Ges remunerar melhor os seus colaboradores, investir
em novos equipamentos, tornar os seus produtos e servicos mais competitivos e ainda

conseguir lucros consideraveis.

1.4.1 Gestao de Desempenho

De acordo com Chiavenato (2009), o desempenho no cargo é contingencial, variando de
um colaborador para outro sendo influenciado por fatores externos, pelo valor das
recompensas, sendo estes 0s responsaveis pela aplicacdo do esfor¢o necessario por parte do
colaborador, para obtencdo do resultado, numa relacao de custo/beneficio. Ainda segundo o
mesmo autor, este esfor¢o individual esta diretamente ligado as competéncias e habilidades de
cada individuo e na percecdo do papel a ser desempenhado.

As organizagdes tém cada vez mais interesses em desenvolver e aprimorar técnicas, e
cada vez mais dedicadas a alcancar metas, a fim de compreender 0 que move O0s
colaboradores para um melhor desempenho. E importante para a lideranca poder avaliar se o
desempenho obtido pelo cargo ocupado pelo colaborador estd de acordo com o esperado pela
organizacdo, do mesmo modo, é crucial garantir que as aspiracdes, desejos e necessidades do
colaborador também sejam atendidas. Portanto, fazer a gestdo do desempenho pressupde
tomar decisGes com base em fatos, ha que se escolher a forma como sera feita a observacéo
deste fendmeno, bem como as ferramentas mais adequadas para aquilo que se pretende
verificar, observando-se as principais caracteristicas. Segundo Fetzner et al., (2010), acGes de

planificacdo, acompanhamento e avaliacdo concorrem para a Gestdo do Desempenho (GD).

A GD faz parte de um processo maior de gestdo organizacional, a medida que, por
intermédio de técnicas de planeamento, acompanhamento e avaliacdo sistematicos, aplicados
nos diversos niveis da organizacao, permite rever estratégias, objetivos, processos de trabalho
e politica de recursos humanos, entre outros, visando a correcao de desvios e dando sentido de

continuidade e sustentabilidade & organizacdo (Branddo & Guimar&es, 2001).

A GD consiste na monitoriza¢do do desempenho, nas deliberac6es e na coordenacdo das
iniciativas levadas a cabo com o fim de conduzir o desempenho da organizacdo ao padrédo
previamente estabelecido. Estd ligada ao controlo e enquadramento das potencialidades e
habilidades do colaborador dentro de um padréo organizacional. Souza et al., (2005) afirmam
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que multiplas influéncias podem afetar o potencial do ser humano que por sua vez

possibilitard um desempenho mais efetivo ou néo.

A GD ocupa um lugar de destaque no conjunto de ferramentas da Gestdo de Recursos
Humanos (GRH) nas organizacbes. Uma vez definido um padrdo de desempenho, a
organizacdo tem de ser capaz de ter o desempenho que replique esse padréo. De acordo com
Brand&o e Guimardes (1999) a GD inclui niveis de anlise corporativos, divisionais, coletivos
e individuais. Ela permite medir o contributo individual e de equipa para atingir os objetivos
estratégicos da organizagdo. E um processo que serve para julgar ou estimular o valor, a
exceléncia e as competéncias de uma pessoa e, sobretudo, qual a sua contribuicdo para o negocio

da organizagéo.

A GD orienta os gestores em relagdo as necessidades de recursos e de formacdo para a
realizacdo dos seus processos e das suas atividades. Com a GD é possivel elaborar um
planeamento do desenvolvimento das competéncias de cada colaborador. De acordo com
Branddo & Guimardaes, (1999) a avaliacdo permitira identificar as competéncias do perfil que
se encontram presentes no comportamento do colaborador avaliado distinguindo as
competéncias que precisam ser desenvolvidas e aperfeicoadas. Portanto, mais do que uma
simples avaliacdo de desempenho, a GD procede a revisdo de estratégias, objetivos, processos
de trabalho e politica de recursos humanos, entre outros, com o objetivo de corrigir desvios e

dar sustentabilidade & organizacéo.

A GD quando associada as competéncias tem a funcdo de identificar o potencial dos
colaboradores permitindo melhorar o desempenho, bem como melhorar a qualidade do
relacionamento entre os colaboradores e 0s seus superiores hierarquicos, permitindo aos
colaboradores assumirem maiores responsabilidades pelos objetivos pessoais e
organizacionais (Camara et al., 2007). A organizacdo deve estabelecer as suas competéncias e
mMIissao organizacionais e, principalmente, as respetivas competéncias individuais, devendo ser
feita uma observacédo direta do colaborador, do seu processo de trabalho, e em seguida uma
avaliacdo dos dados recolhidos para entdo se interferir na realizagdo do trabalho.

1.4.2 A Gestdo de Desempenho no contexto de uma instituicdo de ensino

As preocupacdes ligadas ao crescimento de uma escola dependem do coletivo de

colaboradores docente e ndo-docente que a forma. Por isso, € oportuno fazer um
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enquadramento da GD de funcionérios na gestdo escolar (GE). A escola, como qualquer outra
organizacdo, para que 0s objetivos sejam atingidos, cada parte precisa executar bem as
respetivas funcdes. Os professores sdo 0s responsaveis pelo processo ensino aprendizagem
dos conteudos curriculares, mas os demais funcionarios também participam do processo

educacional, dando o suporte necessario para que a aprendizagem aconteca.

Na perspetiva de Paro (2007), a gestdo representa um dos condicionantes da qualidade
do ensino. Portanto, € essencial efetuar a GD de funcionarios, pois ela constitui uma
ferramenta que promove a sistematizacdo e a padronizacdo funcional e permite acompanhar e
corrigir os desvios de forma a certificar que o trabalho realizado, correspondendo ao que
inicialmente foi planeado, ajudando deste modo a escola a crescer enquanto organizacdo. De
acordo com Libaneo (2008), o0 modo de funcionamento de uma escola e 0s seus resultados séo
afetados pelas suas praticas de organizacdo e gestdo. Sendo assim, entende-se que as
possibilidades de desenvolvimento nas escolas geram a necessidade da GP, o que ird
contribuir para o alcance dos objetivos da organizacdo, tendo por referéncia os resultados
obtidos. (Chiavenato, 2014)

A ideia da gestdo de desempenho no contexto da gestdo escolar é pertinente porque
nem sempre os funcionarios que ndo estdo diretamente ligados a docéncia ou as atividades de
suporte pedagdgico tém a nocdo de que numa escola todos sdo educadores, e que 0 processo
da educacdo € um conjunto. Nesta perspetiva, a GD visa responder as necessidades da
organizacdo (Bititci et al., 2010), que subordinada a gestdo escolar (GE) realiza o
planeamento, a organizacdo, a lideranca, a orientacdo, a mediacdo, a coordenacdo, O
monitoramento e a avaliacdo dos processos necessarios a efetividade das a¢des educacionais

orientadas para a promocdao da aprendizagem e formacéo dos alunos. (Luck, 2009).

O diferencial das escolas atuais faz-se ao nivel da sua capacidade de gestdo interna e de
criacdo de uma cultura organizacional que resulte em melhores resultados escolares (Libaneo,
2008). A gestdo do topo pode modificar as rotinas e contribuir para uma mudanca na cultura
da escola. Begot e Nascimento (2002) falam da importancia da atuacdo do gestor escolar nas
relacOes e situagdes que envolvem a escola, bem como a urgéncia da mudanca na estrutura da
GE.

Os responsaveis pelas atividades que ddo suporte ao ensino precisam estar integrados
ao projeto politico pedagdgico e de formas a melhorar a GE. Portanto, a GD é de extrema

importancia, pois, gera um ciclo pro-ativo, em que as estratégias sdo desenvolvidas para todo
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0 processo organizacional, atividades, tarefas e pessoal, de modo que o feedback € obtido
através de um sistema de medi¢do de desempenho que permite tomar decisGes de gestdo
apropriadas. Este processo permite definir a forma como a escola utiliza os varios sistemas
para gerir o desempenho dos colaboradores, abrangendo o desenvolvimento estratégico, o
controlo de gestdo, a gestdo por objetivos, as métricas de natureza ndo financeira, a politica de
incentivos assim como a avaliagcdo de desempenho (Bititci et al., 2010).

1.4.3 A avaliacédo do desempenho

Segundo Chiavenato (2001) desde que um homem passou a trabalhar para outro, o seu
trabalho passou a ser avaliado. As praticas de avaliacdo de desempenho (AD) ndo sdo novas,
elas sdo aplicadas desde os tempos mais remotos, no sentido de fazer um juizo de valor sobre
a atuacdo de um colaborador e premia-lo ou puni-lo. Porém, a AD enquanto sistema formal de
andlise do trabalho desenvolvido pelos colaboradores de uma organizacao, teve o seu no inicio do
século XIX (Latham & Wexley, 1981). Esse tipo de avaliagdo era caracterizado por ser
unilateral, ou seja, na avaliacdo sO contava o parecer da chefia e o colaborador tinha de se
conformar com ela. Nas Ultimas décadas do século XX a tematica da AD foi ganhando um
lugar de destaque na area da psicologia organizacional e GRH, ap6s a segunda guerra mundial
é que os sistemas AD tiveram ampla divulgacdo entre as organizagfes. Atualmente, a AD
constitui um poderoso meio de resolver problemas de desempenho e melhorar a qualidade do

trabalho e a qualidade de vida organizacional (Chiavenato 2001).

Na literatura existem diferentes conceitos de AD, variando de autor para autor e consoante
0 que cada organizacdo define. Os estudiosos abordam a subjetividade das avaliagcbes do
desempenho individual, procurando, no entanto, aperfei¢oar o estudo e o desenvolvimento de
técnicas e instrumentos que a possam minimizar, neutralizando-a tanto quanto possivel e
evitando inadequadas interpretagdes do desempenho e, consequentemente, dos resultados

organizacionais (Julnes, 2006).

De acordo com Caetano (1990), a AD ¢é um sistema formal e sistematico de analise e
apreciacdo do trabalho desenvolvido pelos colaboradores de uma organizagdo que emergiu
como componente da GRH praticamente desde que a gestdo das organizagbes comegou a ser
teoricamente elaborada e sistematizada. Para o autor a AD interfere duplamente na
produtividade do trabalho. Antes de mais, enquanto processo de medi¢do e de controlo do

desempenho, mas sobretudo nas relacbes mantidas indiretamente com outras vertentes da
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GRH, como sejam os processos de recrutamento e selecdo, descricdo e analise de funcGes,

formagéo, desenvolvimento profissional e sistemas de retribuicéo.

A ideia da organizacdo apresentar aspetos ligados a AD de forma clara e transparente,
COmMO um processo composto em que 0s gestores e colaboradores trabalham em conjunto
visando definir os procedimentos, expectativas, medidas, revisdes de resultados e
recompensas face ao resultado obtido na avaliagdo (Hartog, Boselie & Paauwe, 2004). E um

desafio continuo, sendo necessarios constantes testes e pesquisas sobre a avaliacéo.

A AD ¢ feita de acordo com a necessidade da empresa. Esta ferramenta é muito
importante porque serve para mensurar o desempenho dos colaboradores e avaliar se a sua
performance estd condizente com os resultados esperados (Milkovich & Boudreau, 2008).
Além de fazer este diagndstico, sobre a eficiéncia e eficacia do trabalho de cada avaliado,
também permite reconhecer os talentos e os profissionais de destaque, bem como a identificar
aqueles que precisam ser acompanhados, mais de perto, ou que precisam por exemplo de
maior capacitacdo. Pode determinar o sucesso ou fracasso pessoal, profissional ou
organizacional, pois constitui-se, como um mecanismo poderoso para a empresa manter e

aumentar a sua produtividade (Bohlander, Snell & Sherman, 2005).

Integram objetivos da AD, alinhar as metas, acompanhar e desenvolver continuamente
os colaboradores, detetar colaboradores com resultado inferior, igual ou superior ao requerido,
dar um feedback claro e concreto para os colaboradores sobre pontos fortes e aspetos a
melhorar, promover a cultura do dialogo e apresentar de forma expressa as expectativas da
empresa em relacdo ao desempenho das pessoas (Gil, 2001). Por outro lado, um projeto de
sistema de AD tem como objetivo a tomada de decisbes e visa proporcionar uma maior
atencdo por parte dos gestores em relagdo aos seus colaboradores, propiciando desta forma,

um melhor clima de trabalho (Perreti, 2001).

1.5 Relevancia da Motivacao no desempenho profissional

Nesta seccdo é feita uma abordagem a pertinéncia da motivacdo no desempenho
profissional. Na visdo de diferentes autores a motivacdo e desempenho profissional, sdo
fatores que concorrem para fazer mover o individuo para atingir os seus objetivos dentro de
uma organizagdo. No conceito de Chiavenato (1992), o desempenho esta relacionado com as

habilidades individuais a motivacdo para desempenhar determinada tarefa. E uma abordagem
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na qual os colaboradores no exercicio das suas atividades atingem o0s objetivos
organizacionais tragados. No mesmo sentido, nos dias correntes, existe uma crescente
preocupacdo em discutir e analisar o conceito de desempenho profissional como um
constructo comportamental (Bendasolli, 2012), ou seja, como uma ac¢do que é realizada pelo

individuo que contribui para o alcance dos objetivos organizacionais.

Para compreender o comportamento das pessoas € indispensavel conhecer as
motivacdes de cada individuo. A motivacdo de um ser humano € a base para atingir objetivos,
variando de pessoa para pessoa. Segundo Across (2005) um funcionario motivado e produtivo
é aquele que se encontra no lugar certo, isto €, que ocupa uma posic¢ao capaz de evidenciar as
suas potencialidades, assim como de Ihe proporcionar reconhecimento fidedigno que ressalve

o seu valor.

A crenca de que o salario e outros ganhos econdémicos era a Unica forma de motivar ou
incentivar os trabalhadores para alcancar os resultados preconizados, deixa de fazer sentido
com a teoria das relagcbes humanas, na qual as fontes de motivacdo deixam de ser unicamente
econdmicas, passando a considerar-se também as recompensas sociais e simbolicas
(Chiavenato, 2003), como a comunicacdo, a personalidade do colaborador e do gerente, 0s
incentivos sociais do trabalho, a lideranca, e as relagcBes interpessoais e sociais dentro da

organizacao.

O estudo aprofundado sobre o desempenho exige fazer a distin¢do entre resultado e
eficiéncia (Bendasolli, 2012). O resultado ndo é sinonimo de desempenho, é uma
consequéncia do desempenho, ou seja, sdo as atitudes identificadas como relevantes para a
obtenc¢do de alto desempenho num trabalho especifico ao longo de uma carreira profissional
ou no contexto de uma estratégia corporativa (Branddo e Guimaraes, 2001). A eficiéncia
transfere para a avaliacdo do resultado do desempenho. De tal modo que, segundo Bendasolli,
(2012) o desempenho é uma acéo de natureza intencional, ainda que a cadeia de agdes da qual

faz parte possa ser automatica.

De acordo com Chiavenato (2010), a motivacdo como fator preponderante para
melhorar o desempenho dos colaboradores, apresenta-se de duas formas: (1) Motivacédo
positiva: caracteriza-se por acgdes positivas, isto €, incentivar e motivar através de
recompensas. E uma resposta que ocorre quando o desempenho de um individuo que recebeu
recompensas por agOes similares no passado e este percebe que se continuar a realizar

conforme necessario, resultard em recompensas adicionais. (2) Motivacdo negativa: consistem
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em repreender ou punir o trabalhador. Quando ocorre uma melhoria no desempenho do
individuo por medo das consequéncias que resultariam pela falta de bom desempenho.

As organizagdes comecaram a Sse preocupar mais com o termo motivagdo e com o
desempenho profissional de seus colaboradores. A motivagdo nas organizagdes constitui uma
vontade de empregar altos niveis de esforco em direcdo a propdsitos organizacionais,
conservados pela capacidade e esforco do individuo com vista a satisfazer certas
necessidades. Lawler (1997) refere que a motivacdo € um fator critico em qualquer
planeamento organizacional. O aumento do desempenho e, consequentemente da
produtividade permite as organiza¢Ges remunerar melhor os seus colaboradores, investir em
novos equipamentos, tornar os seus produtos e ou servigcos mais competitivos e ainda
conseguir lucros consideraveis. Neste contexto, a motivacdo tem um papel determinante, pois
define a intensidade e esforco dos colaboradores para alcangar as metas propostas (Cabrita,
2009).
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2 Descrigdo da organizagao

O Colégio Basima é uma instituicdo particular de ensino, que esta localizado no
municipio de Talatona, bairro Sapu, Zona verde, rua Dr. Anténio Agostinho Neto, Luanda-
Angola, foi fundado em 2007, e publicado no Diario da Republica de Angola na I11 Série — N°
80 de 02 de Maio de 2008.

O Colégio Basima comegou a desenvolver as suas atividades em 2008, tendo repartido
0 periodo da manha para o Ensino Primario, o periodo da tarde para o I° e 11° ciclos do Ensino
Secundario e o periodo da noite apenas para o II° ciclo do Ensino Secundario, que

corresponde ao antigo liceu, isto € do 10° ao 13° ano.

Apesar de esta ser um estabelecimento particular de ensino, esta sujeita a controlos e
regulamento do estado, nomeadamente do Ministério da Educacdo. Por esta razdo de forma
repartida, o Colégio para o0 Ensino Primario estéa filiado na Reparticdo Municipal da Educacéo
de Belas, para o I° Ciclo do Ensino Secundario esté filiado na escola publica n° 5037 e para 11°
Ciclo do Ensino Secundério, onde sdo dados os cursos de Ciéncias Fisicas e Bioldgicas e 0
curso de Ciéncias Juridicas e Econdmicas, esta filiado na escola pablica n® 5106. Atualmente,
a instituicdo conta com um quadro de 58 funcionarios distribuidos por diversos setores,
divididos conforme os seus cargos e responsabilidades. Ressalta-se que o colégio recruta
funcionarios através de entrevistas e realiza anualmente avaliacdo de desempenho por

competéncias, de acordo com exigéncias do plano de carreira.

2.1.1 Missao, Visao e Valores

O colégio Basima tem como missdo promover a educagdo e prestar a sociedade um
servigo educativo de exceléncia, colaborando para a formacéo de cidaddos. Cientes dos seus
deveres e direitos, capazes de atuar como executores de mudanga numa proporgéo
reconhecida pelo seu altruismo e por elevados padrdes de exigéncia e responsabilidades que
estima o conhecimento, como condi¢do de acesso ao mundo do trabalho e ao progresso de

estudos.

Assim sendo o Colégio Basima, tem a visdo ser uma escola de referéncia a nivel local

e nacional pelo éxito académico e profissional dos seus alunos. Ser rentavel e eficiente com
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capacidade de renovar e consolidar sua posic¢do, pela qualidade do seu ambiente interno,
relacOes externas e pelo elevado grau de satisfacdo das familias.

Por seu lado, os valores do colégio visam humanismo, solidariedade, disciplina, tolerancia,
competéncias, responsabilidades e profissionalismo. Anseia-se por uma escola inclusiva.
Sendo uma escola viva, que promove uma cultura de liberdade e que esteja atenta a
diversidade de todos os membros da comunidade educativa, contribuindo para autonomia

intelectual dos jovens e adultos.
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3 Objetivos e Metodologia

Neste capitulo sdo relembrados, os objetivos geral e especificos desta dissertacéo,
concernentes ao impacto da motivacdo para o desempenho profissional, um estudo de caso no
Colegio Basima. Complementarmente é descrita a abordagem metodoldgica através da qual
procurou-se obter respostas a questdo de investigacdo. Posteriormente, justifica-se as opgoes
metodoldgicas, apresentando a metodologia utilizada, a caraterizacdo dos respondentes, o
instrumento de recolha de dados e os procedimentos. Posteriormente, é feita a caraterizacéo

da organizacdo em estudo.

Convém ter presente que a metodologia € uma ferramenta da méxima importancia para
incrementar o conhecimento e, deste modo, promover a integracdo de todos os elementos que
ajudam a conducdo da investigacdo no rumo certo, descrevendo as técnicas, 0s varios métodos
e técnicas especificas de recolha de dados para se obter resposta as questes levantadas no
estudo. De acordo com Sousa e Baptista (2011), a metodologia baseia-se num processo de
escolha criteriosa da estratégia de investigacdo, que condiciona, por si s, a selecdo das

técnicas de recolha de dados, mais adequadas aos objetivos que se pretendem atingir.

3.1 Objetivos

Tendo em consideracdo que o0 presente estudo teve como objetivo geral, avaliar a
motivacdo dos colaboradores do Colégio Basima, conhecer as formas de motivacdo
profissional e verificar como os aspetos ligados a motivacdo afetam o desempenho

profissional dos colaboradores, foram definidos como objetivos especificos 0s seguintes:

- Conhecer as formas de motivacao profissional percebidas pelos colaboradores. Pretende-se
com este objetivo compreender como é que a organizacdo adapta a formulacdo do papel
desempenhado pelas pessoas, aceitando o desafio de compreender processos que movem as
pessoas e fortalecam as organizagdes (Zanelli et al., 2004), e como os funcionérios
compreendem esse facto, uma vez que a presenca das pessoas e a sua importancia para as

atividades organizacionais impde que se tenha em atencao as suas necessidades e anseios;

- Analisar a repercussao no desempenho dos colaboradores decorrentes da

implementacao das formas de motivacdo. O proposito deste objetivo, prende-se com o facto
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de considerar as pessoas como 0 mais importante ativo organizacional, Ihes deve ser prestada
muita atencdo, particularmente nas agdes da organizagdo que afetam negativamente o seu
desempenho, ou incentivam o funcionario a ser mais produtivo e a enquadrar a sua motivacao
no clima organizacional traduzindo-se em relagdes de satisfacdo, animacdo, interesse,

colaboracéo irrestrita etc. (Chiavenato, 2005);

- Examinar como os fatores de motivacdo (formacdo e desenvolvimento profissional,
remuneracOes, condi¢bes de trabalho, comunicacéo, relagdes interpessoais, entre outros), sdo
aplicados no Colégio Basima. Neste objetivo pretende-se conhecer as formas de motivacao
aplicadas, ou seja tudo aquilo que pode servir para tornar o ambiente de trabalho mais alegre e

descontraido, onde as pessoas sintam-se dignificadas.

3.2 Abordagem metodoldgica

Em consonéncia com os objetivos propostos, este trabalho recorre a uma pesquisa de
natureza quantitativa. A opcao pela investigacdo quantitativa advém, principalmente, desta
permitir atingir um maior nimero de pessoas simultaneamente, permitir respostas rapidas e
precisas; poder garantir 0 anonimato das respostas e deixar que as pessoas respondam no

momento que considerem mais oportuno.

A investigacdo quantitativa baseia-se em técnicas de recolha, apresentacdo e andlise de
dados que permitem a sua quantificacdo e o tratamento através de métodos estatisticos.
Conforme referem Sousa & Batista (2011:53) “A investigacdo quantitativa integra-Se Nno
paradigma positivista, apresentado como objetivo a identificacdo e apresentacdo de dados,
indicadores e tendéncias observaveis. Este tipo de investigacdo mostra-se geralmente
apropriado quando existe a possibilidade de recolha de medidas quantificaveis de variaveis e
inferéncias a partir de amostras de uma populagdao”. Em complemento, Carmo & Ferreira
(1998) referem que os objetivos da investigagdo quantitativa consistem essencialmente em
encontrar relacdes entre varidveis, fazer descri¢cdes recorrendo ao tratamento estatistico de
dados recolhidos e testar teorias. E estes devem ser aplicados com rigor para gque se obtenha a

confiabilidade necessaria para os resultados.

Quanto ao método de Estudo de Caso, este apresenta-se como uma op¢do metodoldgica
adotada neste trabalho. De acordo com Collis e Hussey (2005), este método baseia-se no

estudo pormenorizado e exaustivo de um ou poucos objetos, garantindo assim, o seu amplo e
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detalhado conhecimento, algo que néo é facil de se conseguir mediante outros delineamentos.
No mesmo sentido, Macedo et al., (2005) referem que o estudo de caso consiste numa
metodologia que se baseia na investigacdo de um fendmeno contemporaneo no contexto de

uma situacao real de uma organizacao.

O estudo de caso ndo foi escolhido fortuitamente para este trabalho, visto que este
articula-se com o objetivo geral proposto, onde se pretende analisar e verificar os efeitos da
motivagdo no desempenho profissional dos colaboradores da organizacdo Colégio Basima.

Ainda sobre este conceito, Stake (1994) refere que o0 estudo de caso como método, escolhe
criteriosamente um determinado objeto a ser estudado, quer seja um caso Unico ou casos
multiplos em que o fendbmeno em si € pouco conhecido, pode ser um ou mais procedimentos,

acontecimentos, individuos, institui¢cbes ou grupos sociais.

De acordo com Sampieri et al., (2006), o método estudo de caso pode ser aplicado no
ambito de investigacdes qualitativas ou quantitativas. De acordo com Yin (2010) para que o
investigador tenha sucesso numa investigacdo deste tipo, deve: Formular questfes que se
adequem a pesquisa e interpretar as respostas, abdicar de ideias preconcebidas e preconceitos,
considerar como oportunidades as novas situa¢fes encontradas, ter dominio sobre o0s assuntos

que estdo a ser estudados e ter uma postura de neutralidade perante os dados obtidos.

Na perspetiva de Yin (2015), o estudo de caso caracteriza-se por ser um método amplo
que engloba desde a planificacdo do projeto de pesquisa, com a definicdo de seus
componentes, até as técnicas de recolha de dados e as abordagens especificas para analise de
dados. Como sugere o autor, foi feita a revisdo de literatura para o tema proposto neste

trabalho, a apresentacdo da Organizacdo em estudo e por ultimo, a recolha dos dados.

3.3 Caracterizagdo dos respondentes

De acordo com Sousa & Baptista (2011), o conceito de universo refere-se ao conjunto de
toda a populagdo. Relativamente & amostra, € um pequeno grupo a ser estudado retirado de

forma adequada do universo, constituindo, assim, um subconjunto do universo (Levin, 1987).

O conjunto de respondentes do questionario deste trabalho é composto por um universo
de 58 pessoas, que corresponde a totalidade dos funcionarios do Colégio Basima. Tendo os
questionarios sido fornecidos a todo o universo, porem, s6 foram respondidos por 56 deles.
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Tomou-se conhecimento que os 2 funcionérios que ndo responderam ao questionario sdo

iletrados. Dadas as circunstancias considera-se que esta amostra é de conveniéncia.
Apresenta-se a seguir, a tabela 1 com a caraterizacdo dos participantes.

Tabela 1- Caraterizacdo Sociodemografica dos Participantes

Sexo N° %
Feminino 14 25,0
Masculino 42 75,0
Idade N° %
Entre 20 e 29 40 71,4
Entre 30 e 39 12 21,4
Mais de 40 4 7,1
Estado civil N° %
Casado(a) 17 30,4
Divorciado(a) 4 7,1
Solteiro(a) 35 62,5
N° de Pessoas que compdem o Agregado Familiar N° %
1 Pessoa 3 54
2 Pessoas 4 7,1
3 Pessoas 6 10,7
4 Pessoas ou mais 43 76,8
HabilitacGes Escolares N° %
Ensino Basico 6 10,7
Ensino Secundario (Ensino Médio) 18 32,1
Licenciatura 30 53,6
Mestrado/Doutoramento 2 3,6
Profissdo N° %
Contabilista 1 2,0
Educador(a) de infancia 8 16,3
Gestor(a) Escolar 1 2,0
Gestor(a) de Recurso Humano 1 2,0
Médico(a) 1 2,0
Professor(a) 32 65,3
Psicdlogo(a) 2 4,1
Seguranca 3 6,1
Funcéo que desempenha N° %
Auxiliar de Limpeza 2 3,5
Chefe de departamento de RH 1 1,8
Contabilista 1 1,8
Coordenador da Biblioteca 1 1,8
Diretor Geral 1 1,8
Professor(a) 40 71,4
Rececionista 1 1,8
Secretaria 1 1,8
Seguranca 4 7,1
Subdiretor 1 1,8
Subdiretor Administrativo 1 1,8
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Subdiretor Pedagogico 1 1,8
Tesoureiro Auxiliar 1 1,8
Antiguidade na organizacao N° %
Até um ano inclusive 10 17,9
Mais de 1 ano e até 4 anos inclusive 22 39,3
Mais de 4 anos e até 9 anos inclusive 19 33,9
Mais de 9 anos 5 8,9
Ha quanto tempo trabalha na atual funcéo N° %
Até um ano inclusive 10 17,9
Mais de 1 ano e até 4 anos inclusive 25 44,6
Mais de 4 anos e até 9 anos inclusive 18 32,1
Mais de 9 anos 3 53

Analisando as respostas obtidas da aplicagdo do questionario sobre a caraterizacao
sociodemogréafica dos participantes, na tabela 1, quanto ao sexo verificou-se que o masculino
representa 75% e o feminino 25%, o que indica a superioridade do sexo masculino,

relativamente ao feminino.

Relativamente a idade, observou-se que a amostra é constituida por 71,4% dos
trabalhadores, com idade compreendida entre 20 e 29 e o restante (29,6%) esta na faixa de 30
a 40 anos. Nao se verificou nenhum inquerido com idade superior a 45 anos. Ha preferéncia
pelos mais jovens por parte do Colégio Basima, porque séo estes na condicao de profissionais
desempregados que procuram fazer parte dos quadros da instituicdo. O inconveniente desta
abordagem é que a forca de trabalho mais velha pode ser uma alternativa para a escassez de

talentos e que nédo € aproveitada.

Em termos de habilitagdes escolares, verifica-se que a Licenciatura é a resposta mais
frequente (53,6%), 0 que se coaduna para o exercicio das funcBes existentes na instituicao,
outra parte consideravel das respostas (32,1%) foi para a op¢do Ensino Secundario, um nimero
bastante elevado para os padrBes atuais no tipo de atividade desenvolvida pela organizacéo.
Observou-se ainda que 10,7% das respostas foi para Ensino Basico e 3,6% para

Mestrado/Doutoramento.

No que toca a profissdo dos 56 inquiridos foram obtidas 49 respostas validas (87,5%),
onde professores representam 65,3%, sendo que 71,4% estd a desempenhar a funcdo de
professor. Foi também possivel aferir que os funcionarios mais antigos na instituicdo estdo ha

mais de 9 anos e representam 8,9%, e que 44,6% exercem a atual funcdo entre 1 a 4 anos.
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3.4 Instrumento de recolha de dados

O inquérito por questionario (apéndice 1) apresenta-se como o instrumento de recolha de
dados aplicado mais adequado a este estudo. Na perspetiva de Gil (2006), um questionario € a
técnica de investigacdo constituida por uma série ordenada de questdes apresentadas por
escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos,
interesses, expectativas, situacdes vivenciadas, etc., através das respostas. As questdes que sdo
apresentadas ao respondente, podem ser de forma impressa ou também digital (Vergara,
2010).

O inquérito por questionario aplicado neste estudo esta estruturado em duas partes. A
primeira parte é composta por quatro escalas com itens com opcao de resposta de 1 (Nada de
Acordo) a 7 (Completamente de Acordo) e a segunda parte é destinada a caracterizacdo

sociogréfica.

As respostas dos respondentes que ocupam cargos de chefia, relativas aos itens “20.
Tenho chefes que ajudam e s&o justos.” E “28. Sinto que ha reconhecimento pelo esforgo em

fazer um trabalho bem feito.” Foram dadas, baseadas na existéncia dos sécios, que sdo os

“chefes”.

Consta no inquérito a explicacdo e a solicitacdo do seu preenchimento. O tratamento e a
analise das respostas aos questionarios foram feitos numa folha de calculo do Microsoft
Excel, , onde também foram gerados tabelas e gréaficos dindmicos. Também foi utilizado o SPSS
V.20 para fazer a estatistica descritiva dos itens e dimensdes, para o célculo do Alfa de

Cronbach e para a Inferéncia estatistica.

O Questionario € composto por varios subcomponentes, designadamente: Motivacdo no
Trabalho, Recompensas, Desempenho no Trabalho e Desempenho Global, os quais serdo

descritos de seguida:

Motivacéo no Trabalho

A Escala Multidimensional de Motivagdo no Trabalho adaptada por Neves e Coimbra

(2018) é constituida por 19 itens que compdem 5 dimensdes.

A tabela 2 apresenta algumas medidas descritivas e alguns indicadores psicométricos das

5 dimensodes da escala.
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Tabela 2 - Indicadores psicométricos das 5 dimensdes da escala

Média* Desvio-Padrao N°itens Alfa de Cronbach

Desmotivacio 3,29 2,17 2 0,914
Motivagdo Extrinseca 21,73 6,41 6 0,899
Interiorizada 20,41 4,52 4 0,942
Identificada 16,29 3,38 3 0,877
Motivagdo Intrinseca 15,63 4,46 3 0,956

*média da soma dos itens

A dimensdo 1 era constituida pelo item 1, 2 e 3 mas este ultimo item teve que ser retirado
para que o alfa de Cronbach da dimensdo aumentasse de 0,648 para 0,914. Desta forma pode

constatar-se que todas as dimensfes apresentam uma boa consisténcia interna.

Recompensas

E uma escala unidimensional que avalia as Recompensas percecionadas pelos
trabalhadores. Composta por 9 itens. A média da soma dos itens desta escala é de 39,32 com
um desvio-padrdo de 7,58. Tem uma boa consisténcia interna ao apresentar um alfa de
Cronbach de 0,803

Desempenho no Trabalho

A avaliacdo da percecdo do Desempenho foi realizada com base na adaptacdo do
Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) de Koopmans et al. (2014). Esta escala
composta por 10 itens resultou numa divisdo em 2 dimensdes de analise: Desempenho da

Tarefa e Foco nos Aspetos Negativos.

A Tabela 3 apresenta a estatistica descritiva dos indicadores psicométricos da escala de

Desempenho no Trabalho.

Tabela 3 - Indicadores psicométricos da escala de Desempenho no Trabalho

Média* Desvio-Padrdao N°itens Alfa de Cronbach
Desempenho da Tarefa 25,13 6,34 6 0,890

Foco nos Aspetos Negativos 6,88 2,74 3 0,855
*média da soma dos itens
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O item 35 — “Eu tornei alguns problemas de trabalho maiores do que eram” néo ficou em

nenhuma das dimensdes tendo, por isso, sido retirado da andlise.

Desempenho Global

Esta escala composta por 4 itens faz a analise ao desempenho dos colaboradores
decorrentes da implementacio das formas de motivacgdo. E apresentado da seguinte forma:
“No que respeita a forma como desempenha o seu trabalho, como se autoavalia? Escreva o
numero que descreve melhor a concordancia ou discordancia com as afirmacdes que se
seguem. Utilize a seguinte escala: (5 - Excelente, 4 - Bom, 3 - Satisfatorio/Razoavel, 2 -

Necessita de alguma melhoria e 1 - Necessita de significativas melhorias) .

A média da soma dos itens desta escala é de 13,30 com um desvio-padrdo de 3,27 e

apresenta uma boa consisténcia interna com um alfa de Cronbach de 0,871.

3.5 Procedimentos

Seguindo os procedimentos deste trabalho de investigacdo, foi dado um parecer sobre o
questionario pela orientadora, que em colaboracdo com a Dire¢do Geral do Colégio Basima
concederam a autorizacdo para aplicacdo do mesmo aos funcionarios do Colégio Basima. Os
dados recolhidos sdo andnimos. Considerou-se que deveria ser igualmente pedida autorizacédo

a todos os participantes individualmente, salientando-se o seu envolvimento no estudo.

O contacto com a Direcdo Geral do Colégio Basima foi feito através de uma carta
(apéndice 1), onde solicitou-se a marcacdo de uma reunido de concertacdo sobre a aplicacéo
do questionario, na qual foram dadas informacGes sobre a participacdo de todos os
intervenientes, a data da entrega e rececdo dos mesmos e 0s objetivos do estudo. Na
formulacdo das perguntas houve o cuidado por parte da pesquisadora em ter uma conversa
informal com os respondentes, com o objetivo de verificar a consisténcia das perguntas para
assegurar, na medida do possivel, que as mesmas tivessem o mesmo significado para as

partes, evitando-se assim um erro de medigé&o.

A entrega foi feita ao universo dos respondentes, sem qualquer tipo de distingdo, com
entrega pessoal dos inquéritos dentro de um envelope que foi selado, pelos proprios, apos o

preenchimento, com o objetivo de manter os dados anénimos.
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4  Analise e discusao dos resultados

Neste capitulo, serd apresentada a analise e discussdo dos resultados obtidos através do
questionario, tendo em conta o objetivo do estudo no sentido de compreender e interpretar
como € que os aspetos ligados a motivacdo afetam o desempenho profissional dos
colaboradores do Colégio Basima. Deu-se destaque a analise dos aspetos considerados mais
relevantes relacionados aos objetivos especificos da dissertacdo e ligados aos subcomponentes
do Questionario. Nesse sentido serd efetuada a descricdo da Motivacdo no Trabalho,
Recompensas, Desempenho no Trabalho e Desempenho Global e sera ainda verificado o

efeito da Motivagdo no Desempenho Profissional.

A tabela 4 apresenta a amostra produtora de dados, ou seja, a proporcdo entre o
nimero de questionarios entregues aos respondentes e o nimero de questionarios devolvidos

a pesquisadora com respostas validas.

Tabela 4- Amostra produtora de dados

Questionario
Entregues Devolvidos %
58 56 96,5

4.1 Analise das pontuac@es nas Escalas utilizadas

Motivacao no Trabalho
A Escala Multidimensional de Motivacdo no Trabalho apresenta cotacfes de 1 (nada
de acordo) a 7 (completamente de acordo), no entanto, algumas dimensdes tém itens escritos
na negativa e outros de forma positiva.

Conforme Neves & Coimbra (2018), esta escala esta subdividida em 5 dimensdes:

1- Desmotivacdo, que remete para a auséncia de motivacao para uma atividade (itens
1,2,3).

2- Motivacdo extrinseca, refere-se ao desempenho de uma atividade para obter

recompensas ou punicdes administradas por terceiros. Essa dimensdo inclui dois tipos de
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regulacédo: a regulacdo extrinseca social e material. Envolve o compromisso com as atividades
por razdes instrumentais, como sejam, receber recompensas, aprovacao, evitar punicdes e / ou

desaprovacdo ou atingir uma meta valorizada pessoalmente (itens 4,5,6,7,8,9).

3 — Motivacdo identificada, que se refere ao desempenho de uma atividade porque se

identifica com seu valor ou significado (itens 10,11,12,13).

4 — Motivagdo interiorizada refere-se a regulacdo, por controle interno, do
comportamento através da pressdo de forcas como envolvimento do ego, vergonha e culpa
(itens 14,15,16).

5- Motivacdo intrinseca, consiste na capacidade de realizar uma atividade autonoma,
ou seja, por ser interessante e agradavel (ltens 17,18,19).

A Dimensdo “Desmotivagdo” tem itens negativos (Ex: “acho que este trabalho nao
vale o esfor¢o”), ou seja, quanto maior a pontuacdo maior serd a desmotivacdo. Nesta amostra
ndo ha grandes niveis de desmotivacéo.

Na dimensao “Motivagdo Extrinseca” quanto maior a média maior serd este tipo de
Motivacao. Sendo que M=3,62 e esta abaixo do ponto médio da escala (4) entdo ndo ha niveis
altos de Motivacao Extrinseca.

As outras 3 dimensdes — Interiorizada, Identificada e Intrinseca — tém valores acima de
4, ou seja, ha mais individuos a concordar com as afirmacgdes destas dimensdes o que significa
que sao os tipos de motivacdo predominantes nesta amostra.

A tabela 5 resume alguns dos valores das dimensdes das escalas.

Tabela 5 - Estatistica descritiva das dimensdes da escala de Motivagéo no Trabalho

Dimensdes Média Desvio-Padréo
Desmotivagio 1,64 1,09
Motivacao Extrinseca 3,62 1,07
Interiorizada 5,10 1,13
Identificada 5,43 1,13
Motivacao Intrinseca 5,21 1,49
Recompensas
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Nesta escala unidimensional que avalia as recompensas pessoais, sociais, e materiais
percecionadas pelos trabalhadores. As alternativas de resposta séo idénticas a da Escala de
Motivacdo. A média obtida é de 4,37 (DP=0,84). Como 0s 9 itens que a compdem estdo
escritos de forma positiva significa que quanto maior a média mais recompensas Sao
percecionadas pelos trabalhadores. O valor esté ligeiramente acima do ponto médio da escala
(4), portanto sdo percecionadas algumas/bastantes recompensas neste trabalho. O item que
mais contribuiu para este resultado foi “Da-me prestigio” e o item que menos contribuiu foi

“Tenho chefes que ajudam e s&o justos”.

Desempenho no Trabalho

Comporta duas dimensdes: A autoperce¢ao do “Desempenho da Tarefa” e a
autoperce¢do do “Foco nos Aspetos Negativos”. Na dimensao “Desempenho da Tarefa” a
média acima de 4 indica-nos que este tipo de desempenho é moderado e na dimensao “Foco
nos Aspetos Negativos” o valor reduzido da média permite-nos concluir que a maioria das
pessoas ndo concorda com estas afirmacdes que dao énfase aos aspetos negativos do trabalho.
A tabela 6 apresenta algumas medidas descritivas e alguns indicadores psicométricos das 2

dimensoes da escala

Tabela 6 - Estatistica descritiva e indicadores psicométricos da escala de Desempenho no
Trabalho

Média Desvio-Padréo
Desempenho da Tarefa 4,19 1,06
Foco nos Aspetos Negativos 2,29 91

Desempenho Global

Nesta escala de autoavaliacdo Global do Desempenho, remete para a autopercec¢éo da
quantidade, qualidade, exatiddo e rigor, sendo que quanto maior a media maiores 0s niveis
percecionados de desempenho. A média desta escala é de 3,33 com um desvio-padrdo de
0,82. Neste caso o ponto médio da escala é 3 (de 1 a 5) e sendo a média muito perto deste
valor podemos dizer que a maioria das pessoas perceciona 0 seu desempenho como

“Satisfatorio/Razoavel”.

A relacdo entre a Motivacdo no Trabalho, as Recompensas e 0 Desempenho no
trabalho
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Para perceber se existe associacdo entre as varidveis em estudo foram realizados

coeficientes de correlacdo de Pearson. Os resultados encontram-se na tabela 7

Tabela 7 - Matriz de correlacdes entre as variaveis

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1-Desmotivagao 1
2-Mot. Extrinseca 074 1
3-Interiorizada 2717 | 219 1
4-Identificada 046 | -.020 | .7147 | 1
5-Mot. Intrinseca -3537 | 218 | 034 | 286 | 1
6-Recompensas 021 | 335 |.345" | 5227 | 617 | 1
7-Desempenho tarefa 218 | .064 | 546" | 516 | -.019 | .307" | 1
8-Foco Aspetos 153 | .006 | 368" | 141 | -218 |-096 | .186 | 1
Negativos
9-Desempenho Global -146 | 4807 | 4317 | 214 | .3437 | 274" | 284" | 002 | 1

*. Correlagdo significativa com alfa = 0.05

**_Correlacéo significativa com alfa = 0.01

A Desmotivacao ndo esta significativamente correlacionada com as Recompensas nem

com as dimensdes de Desempenho.

A Motivacdo Extrinseca esta significativamente e diretamente correlacionada com as
Recompensas (r=0,335) e com o Desempenho Global (r=0,480), ou seja, quanto mais
Recompensas, maiores 0s niveis de Motivacdo Externa e maiores 0s niveis de auto percecao

do Desempenho Global.

A Motivacédo Interiorizada esta significativamente e diretamente correlacionada com
todas as outras escalas. Quanto maiores os niveis desta Motivagdo Interiorizada, maiores 0s

niveis de Recompensas e de Desempenho.

A Motivagdo ldentificada apenas apresenta correlacdo significativa e positiva com as
Recompensas (r=0,522) e com o Desempenho da Tarefa (r=0,516), significando que niveis
mais elevados deste tipo de motivagédo estdo associados a niveis mais altos de Recompensas e

de Desempenho da Tarefa.

A Motivacao Intrinseca est4 fortemente associada as Recompensas (r=0,617), ou seja,
guanto maiores as Recompensas percecionadas no seu trabalho maiores os niveis de
Motivacao Intrinseca. Este tipo de motivacdo também tem uma correlacdo significativa e

positiva com o Desempenho Global.
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As Recompensas estdo significativamente associadas a autoperce¢do do Desempenho
do trabalho, variando as duas no mesmo sentido, ou seja, quanto mais Recompensas maior o

Desempenho.
Efeito da Motivagdo no Desempenho Profissional

Querendo perceber se 0s niveis de Motivacdo afetam os niveis de Desempenho
Profissional, foi, complementarmente, realizada uma Regressdo Linear Multipla. As variaveis
preditoras do modelo foram a Motivacdo Extrinseca, a Motivacao Interiorizada e a Motivagdo
Intrinseca, visto que foram as 3 dimensBes que apresentaram correlacdo significativa com o

Desempenho Global.
A tabela 8 apresenta os valores dos coeficientes obtidos.

Tabela 8 - Coeficientes Obtidos

B Beta t P
(Constant) 351 671 505
Motivacdo Extrinseca 267 349 3,109 003"
Interiorizada 250 346 3,152 003"
Motivacdo Intrinseca 140 255 2,329 024"

*p<0,05; ** p<0,01

O modelo é significativo [F(3,52)=11,765; p<0,001; R,?=0,370] e todos os preditores tém
um efeito significativo sobre o Desempenho Global. A Motivacdo Extrinseca é a que tem

mais peso sobre o Desempenho.

4.2 Discussao dos resultados obtidos

Através da andlise e discussdo dos resultados obtidos procurou-se ter por linha de

referéncia os objetivos especificos propostos para este trabalho.

Quanto as formas de motivacédo profissional percebidas pelos colaboradores, verificou-se
que existem varios tipos de motivacdo no Colégio Basima, as quais vao de encontro a Teoria do
reforco de Skinner. Muitas organiza¢cdes implementam os principios dessa teoria para
influenciar o comportamento dos seus colaboradores (Amaral & Rodrigues, 2008). Cada
forma de motivacdo no Colégio Basima influencia o comportamento dos colaboradores de
formas diferentes. A personalidade de cada individuo pode variar de acordo com o tipo de

motivacdo que é mais eficaz em inspirar a sua conduta.
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A seguir é feita a anélise dos subcomponentes do Questionério.
Motivacao no Trabalho

No que concerne a avaliacdo da Motivagdo no Trabalho, poder-se-& dizer que das
varidveis estudadas, destaca-se a percecdo de motivacdo por conquista constatada pelos
funcionarios do Colégio Basima, € comumente pensada como um impulso por competéncia,
mover-se para atingir objetivos e conquistar o que quer. Esse tipo de motivagdo vem da
questdo ao contrario sobre a perda de tempo ao desenvolver o trabalho. O item do inquérito
associado a ela ¢ o n°l “Trabalho deste modo, porgue sinto que, atualmente, o0 meu trabalho é
uma perda de tempo”. Esse item contribuiu positivamente para a dimensdo desmotivacdo, ou
seja, através deste verificou-se que os funcionérios ndo sentem desmotivacéo pela eventual
perda de tempo ao desempenharem o seu trabalho. Por outro lado, o item n°® 2 “Trabalho deste
modo, porque acho gue este trabalho nao vale o esfor¢o” apresenta resultados menos incisivos

para dimensdo desmotivacdo quando comparado aos itens 1 e 3.

Quanto a dimensdo Motivacdo Extrinseca verificou-se uma forma de incentivo como
motivacao que envolve recompensas, financeiras ou ndo. Muitas vezes os funcionarios séo
movidos pela certeza de que serdo recompensados por atingir certo objetivo. Com o item n° 7
do inquérito “Trabalho deste modo, porque sO trabalhando muito consigo ter recompensas
financeiras”, observou-se que 0s colaboradores do Colégio Basima tém nas recompensas
financeiras uma forma de motivacdo. Portanto, embora as recompensas financeiras constituam
uma forma de motivacdo, nem todos os funcionarios levam-nas em grande consideracao para
a execucdo do seu trabalho. O resultado dos que concordam muito e completamente com
28,6% e 0s que ndo concordam nada e concordam pouco com 19,6%, indicam esse cenario.
Existem ainda alguns aspetos que foram menos pontuados nessa dimenséo e que apresentam
para a percecdo de que as pessoas ao realizarem o seu trabalho ndo sdo motivadas para a obter
a aprovacdo e a consideracdo dos outros, nem para evitarem ser criticados pelos outros. E
também destacado o item 9 “Trabalho deste modo, porque arriscaria perder meu emprego se
ndo me esforcasse o suficiente”, onde os resultados evidenciam que, de acordo com 0s
inquiridos, ha funcionarios do Colégio Basima que sdo motivadas pelo risco de perderem o
emprego, por isso trabalham de forma engajada, onde o colaborador consegue reconhecer a
dificuldade em garantir uma vaga para colaborar numa organizagdo. A motivacao por medo
envolve consequéncias. Esse tipo de motivagdo normalmente é utilizado quando o incentivo
falha. Por outro lado a falta de diligéncia no trabalho pelo funcionério leva a uma tomada de
posicdo da chefia. Segundo Chiavenato (1999) ha quatro bases para uma demissdo:
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desempenho insatisfatério, ma conduta, falta de qualificacdes para o cargo e alteracdo ou
extin¢do de exigéncias para o cargo. Sendo que desempenho insatisfatorio € a desqualificacéo

persistente para executar as atividades ou de exercer 0os modelos determinados para a tarefa.

No que se refere a dimensdo Motivagdo Identificada, os participantes deram enfase a
vergonha e ao orgulho proprio e a percecdo pessoal de grande valor do trabalho que
consideram ser aspetos de grande motivacdo. Nesta dimensdo os resultados dos itens
10,11,12,13 mostram que os inquiridos tém a percecdo do trabalho como forma da sua

afirmacéo e realizagcdo como pessoa e ser social.

Na perspetiva de Susniene e Jurkauskas, (2009) a percecdo de valor no trabalho e a
qualidade de vida no trabalho podem ser relacionados no geral com o bem-estar dentro da
sociedade e, consequentemente, dentro da organizacdo. O trabalho socializa, integra o
individuo na sociedade em que vive, expressa 0 seu contributo na vida de intercambio e
interesses reciprocos. Neste estudo é pertinente referir que Bueno, Catani e Sousa (1998)
consideram que o gosto pela escola sdo fundamentais para o desenvolvimento das relacdes
que posteriormente 0s alunos passam a estabelecer com o conhecimento e com outros valores

relacionados a instituicdo e atividade docente.

No que toca a dimensdo Motivacdo Interiorizada que visa a satisfagdo das
necessidades de maneira que a motivacdo seja interiorizada, fazendo com que cada
colaborador aprecie desempenhar um bom trabalho. Os resultados do item n°® 16 “Trabalho
deste modo, porque esforcar-se neste trabalho tem um significado pessoal para mim”
apresentam a Motivacgdo Interiorizada como uma das técnicas motivacionais mais eficaz, uma
vez que possibilita as pessoas a satisfacdo de suas necessidades e o desenvolvimento de suas
personalidades. Os outros dois itens que compdem essa dimensdo (14 e 15) também

apresentam resultados satisfatorios que influenciam positivamente.

O item n° 19 “Trabalho deste modo, porque o trabalho que fago ¢ interessante” do
inquérito, que compde a dimensdo Motivacao Intrinseca foi relacionado com a motivacao por
valores pessoais. Verificou-se que os inquiridos ddo 0 maximo de si ao desempenharem o seu
trabalho, tendo em consideracdo que o trabalho que realizam vai de encontro aos seus valores
pessoais e € interessante. Os valores pessoais consistem em metas desejaveis que atuam como
principios que guiam a vida do individuo (Schwartz, 2005). De modo semelhante, as
organizacgGes também possuem valores que orientam suas acfes e 0 comportamento dos seus

integrantes. Os valores organizacionais associam-se aos interesses e metas fundamentais da
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organizacédo, funcionando, assim, como parametros de julgamento e formas de justificativa
para 0s comportamentos individuais e organizacionais (Tamayo, 2005). Os valores pessoais
no trabalho séo impactados pela interacédo entre variaveis como o afeto (Daniels, 2000), clima
social, percecéo de justica e suporte organizacional (Paschoal & Tamayo, 2008), relacéo entre
afetividade negativa e ansiedade no trabalho (Jex & Spector, 1996) e o alcance de metas
(Wiese & Freund, 2005).

Recompensas

A avaliacdo das Recompensas é feita numa escala unidimensional. E constituida por 9
itens. Observou-se que as recompensas organizacionais incidem diretamente no desempenho
do funcionario da organizacdo em estudo, na perce¢do e execucao das suas tarefas. Pode ser
motivadora ou desmotivadora para 0 empregado dependendo da forma como € colada para
ele. Verifica-se que as recompensas financeiras em geral e o salario em particular constituem
um elemento importante na definicdo de padrdes de definigdes de trabalho (Morin, 2002).
Mas ndo sdo os Unicos elementos possuem implicacbes na motivacdo do funcionario. Os
incentivos, os beneficios, e também as recompensas ndo financeiras funcionam como

motivacao para que o funcionario continue na empresa.

Relativamente as Recompensas, tendo por referéncia as respostas dadas ao questionario,

verificou-se, em sintese, que:

- Os chefes ndo ajudam muito e ndo sdo justos, o que leva os funcionarios a estarem
insatisfacdo. Os procedimentos dos chefes relativos a gestdo de equipas ndo se afiguram como

um fator de motivacéo para os funcionarios;

- Existe um grande sentimento de prestigio relativo ao trabalho dos funcionérios, onde

quase a metade da populacao esta satisfeita com o prestigio do trabalho do Colégio Basima;

- Os inquiridos estdo insatisfeitos com as recompensas materiais, ou seja, sentem que

ndo recebem recompensas materiais satisfatorias;

- H& uma satisfacdo dos colaboradores com o facto do Colégio Basima apresentar

condic¢des que permitem desenvolverem as suas capacidades e melhorarem o seu desempenho;

- Os inquiridos consideram que trabalham com colegas simpéticos e prestaveis, por isso

estédo satisfeitos com essa questéo;

- Os inquiridos consideram que o trabalho € estavel;
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- Nao ha muita satisfacdo com as condicdes fisicas de trabalho;

- Os colaboradores consideram que o trabalho na instituicdo em estudo apresenta

tarefas desafiadoras e motivantes, o que leva a sua satisfacéo; e

- Nao ha muita satisfacdo por parte dos inquiridos quanto ao reconhecimento dado

pela instituicao ao esforco em fazer um trabalho bem feito.
Desempenho no Trabalho

O subcomponente Desempenho no Trabalho esta dividido em 2 dimensdes de analise:

Desempenho da Tarefa e Foco nos Aspetos Negativos.

A andlise dos resultados, quanto a avaliacdo do Desempenho no Trabalho na dimenséo
Desempenho da Tarefa, que os funcionérios fazem ao trabalho realizado nos ultimos 3 meses,
revelou que os inquiridos nem sempre conseguiram planear bem as suas tarefas de modo a
termina-las a tempo. Verificou-se também uma insuficiente taxa de realizacdo do trabalho dos
colaboradores, ou seja, foram realizados trabalhos com o maximo de tempo e esfor¢co. Mesmo
com a disseminacdo da visdo da instituicdo ha insuficiéncias nos processos de trabalho,
supde-se que seja devido a falta de ajuda chefia aos colaboradores, comparando com o item
20 relativo a Recompensas. A analise ao processo de melhoria da forma como os funcionérios
realizam o seu trabalho revela que ha uma limitacdo. No que toca ao pessoal das instituicdes
de ensino, se bem motivado pode, com apoio apropriado, construir uma reputacdo nacional e
internacional tanto para si como para a instituicdo. Porém, existem diversos aspetos que
afetam negativamente o empenhamento desses colaboradores, particularmente dos

académicos relativamente as suas instituicdes e carreiras (Capelleras, 2005).

Constatou-se ainda na dimensdo Desempenho da Tarefa que ha uma abertura por parte
da chefia do Colégio Basima ligadas as propostas dos funcionarios sobre novas formas de
resolver problemas de trabalho, ao mesmo tempo que face a existéncia de problemas de
trabalho, os funcionarios ndo os agravaram ainda mais, nem tornaram alguns problemas de

trabalho maiores do que eram.

Quanto a dimensdo Foco nos Aspetos Negativos, verificou-se que os colaboradores
ndo falam entre si sobre aspetos negativos do trabalho, por isso deduz-se que houve impactos
da falta de motivacdo nesses aspetos. Verificou-se também que os funcionarios do Colégio
Basima ndo conversam com pessoas de fora da organizagdo sobre os aspetos negativos do
trabalho, talvez seja devido ao dever do sigilo laboral e o autoconhecimento deles que faca
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com que trabalhem em funcdo das metas pessoais e organizacionais e ndo por causa de

terceiros.
Desempenho Global

Quanto ao Desempenho Global dos colaboradores decorrentes da implementacdo das
formas de motivacdo, verificou-se que a quantidade e a qualidade de trabalho revelam ter
impacto no desempenho. Por tanto os inquiridos consideram que a quantidade de trabalho é
satisfatoria e a qualidade de trabalho € boa a tender para excelente. Este fator é tido em conta
pelas organizacGes. De acordo com Ferreira (2012), a qualidade no trabalho é um fator
estratégico utilizado pelas organizacGes para manter os individuos a trabalhar com um alto

desempenho com vista o alcance de metas de produtividade.
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LimitacOes do estudo

A primeira limitacdo do estudo deveu-se localizacdo geografica da instituicdo em estudo
que é Luanda - Angola e a residéncia da pesquisadora que é em Setubal - Portugal. As
dificuldades foram de varia ordem, desde financeiras para pagar as passagens aéreas,

comunicagdo com 0s responsaveis da instituicéo.

Outra das limitacbes prendeu-se com o facto do instrumento de recolha de dados
(inquérito por questionario) ter sido disponibilizado no formato fisico, por dificuldades com o
sinal da internet por parte do Colégio Basima e por nem todos os inquiridos terem acesso a

um computador.
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Conclusao

A motivagdo é o pensamento que se transforma em acgéo. Tudo na vida exige motivag&o.
Neste contexto propde-se fazer uma abordagem sobre o profissional da educacdo, aquele
individuo que trabalha numa instituicdo de ensino, figura importante na formacéo das pessoas
na sociedade, o seu trabalho € complexo cheio de controveérsias, atende estudantes e
encarregados de educagdo de todos os niveis sociais, com habitos e culturas diferentes, fatores
que afetam o seu comportamento. Para conhecer a motivacdo humana, antes deve-se conhecer
0 comportamento humano (Chiavenato, 1999). Portanto, é necessario identificar o que

impulsiona e o que orienta antes de estabelecer os motivos.

Esta dissertacdo de mestrado tem como objetivo geral analisar como os aspetos ligados a
motivacao afetam o desempenho profissional dos colaboradores de uma instituicdo de ensino
particular em Angola. Apresentam-se como objetivos especificos: (1) Conhecer as formas de
motivacdo profissional percebidas pelos colaboradores; (2) Analisar a repercussdo no
desempenho dos colaboradores decorrentes das formas de motivagdo; (3) Analisar como 0s
fatores de motivacdo (formacéo e desenvolvimento profissional, remuneragdes, condicdes de
trabalho, comunicacdo, relacbes interpessoais, entre outros), sdo aplicados no Colégio

Basima.

Para dar forma a concretizacdo dos objetivos, realizou-se uma revisdo da literatura sobre
as varias temaéticas associadas a probleméatica como o conceito de motivagdo, as teorias
motivacionais, 0 conceito de desempenho e a avaliacdo de desempenho e a relevancia da

motivacdo no desempenho profissional.

De modo a alcancar os objetivos da dissertacdo, a metodologia escolhida é uma pesquisa

quantitativa através de um estudo de caso.

O estudo de caso foi realizado numa instituigdo de ensino particular em Luanda, capital
de Angola. Como fontes e técnicas de recolha de dados, realizou-se um inquérito por
questionario ao conjunto de trabalhadores da referida instituicdo. O tratamento e a analise das
respostas aos questionarios foram feitos numa folha de calculo do Microsoft Excel onde também
foram gerados tabelas e gréficos dindmicos. Também foi utilizado o SPSS V.20 para fazer a
estatistica descritiva dos itens e dimensdes, para o célculo do Alfa de Cronbach e para a Inferéncia

estatistica.
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Quanto aos resultados obtidos concluiu-se que a motivacdo estd sempre ligada ao
desempenho. Por tanto, os fatores motivacionais vao influenciar diretamente no
comportamento do individuo e, consequentemente, no seu desempenho dentro da
organizacdo. Quando as acdes estdo diretamente ligadas as realiza¢Ges internas, atendendo 0s
sonhos e expectativas, elas impulsionam ainda mais seu desempenho. Na perspetiva de
Chiavenato (1992), desempenho é o procedimento ligado a execugdo dos trabalhos através das
pessoas, e, esta relacionado com as habilidades individuais e a motivacao para desempenhar

determinada tarefa.

Conclui-se que o incentivo com recompensas financeiras, 0 medo ligado ao risco de
perder o emprego, a conquista ligada ao ganho de tempo na execuc¢éo das tarefas, a motivacao
por fatores sociais relativos a trabalhar de certo modo para obtencéo da aprovacgéo de terceiros
e o considerar do trabalho que esteja de acordo com 0s valores pessoais e que seja interessante
sdo préticas que constituem tipos de motivacdo que influenciam o desempenho dos
colaboradores do Colégio Basima e na perspetiva da instituicdo, sdo praticas que ajudam na

retencdo dos funcionarios.

Conclui-se também que a visdo apresentada pelo Colégio Basima relativamente a
qualidade do seu ambiente interno em termos de viséo e valores, que envolve o bem-estar dos
seus funcionarios, ndo corresponde com a insatisfacdo dos colaboradores relativamente a
conduta das chefias que sdo percecionadas como dando pouco apoio e ser injustas; nao se
coaduna com a falta de reconhecimento pela instituicao ao esfor¢co dos colaboradores em fazer
um trabalho bem feito. Com base nesta perspetiva, entende-se que a instituicdo ndo tem criado
um ambiente ideal para que os seus funcionarios estejam muito motivados. Quanto a
Motivagdo no Trabalho, o Colégio Basima deve preocupar-se mais com os seus funcionarios,
ajudando quando precisar e analisando o0 ambiente organizacional, fazendo mudancas de
acordo com feedback dos seus funcionarios, pois eles tém a que as Recompensas e beneficios

sd0 muito importantes para a sua motivacéao.

Ao analisar a repercussdéo no desempenho dos colaboradores decorrentes da
implementacdo das formas de motivagédo, conclui-se que mesmo com algumas insuficiéncias
por parte do Colégio Basima, no que a fatores de motivacdo diz respeito, o balanco da
satisfacdo do desempenho dos funcionarios ligados a quantidade do trabalho, a qualidade do
trabalho, exatiddo e rigor do trabalho e servigo prestado a outros servicos e clientes, €

positivo.
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Proposta para investigacoes futuras

Relativamente a perspetivas de trabalho futuro, propde-se:

- Realizar uma investigacdo similar em mais organizac6es com o mesmo objeto social, para

formar um portefdlio e permitir a comparacao entre 0s varios estudos;

- Ser mais abrangente com o0s objetivos especificos fazendo, a analise dos impactos da

motivacdo na captacdo de novos alunos e consequentemente na sua retengao.

- Propor alternativas para manter os colaboradores motivados e melhorar o seu

desempenho profissional.
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Faquel Mana Albino Correla Sequesseque
Praceta do Magmigo n® 12 B/C Esq.
Almada 2805 — 028 Setabal

Ex.* Senhora

Presidente do Conselho de Administracio

Das Organizacdes Basima

Dir* Fahiana das Dores de Castro

Eua Dr. Antonio Agostinhe Neto, Sapu -Luanda

Assunte: Pedido de autorizacio para a realizacio de um estudo de dissertacio de
mestrado

Sou ahma do Mestrado em Gestio Estratégica de Recursos Humanos, da Escola
Supenior de Ciéncias Empresanais, do Instituto Politécnico de Setibal, Portugal. Estou
a desenvolver uma pesquisa com o tema “A MOTIVACAO PARA O DESEMPENHO
PROFISSIONAL”, no dmbito da Dissertacio de Mestrado, conducente aoc grau de
mestre, que visa analisar como a Motivagio influencia o Desempenho profissional
Para realizar a pesquisa escolli o Colégio Basima, do grupo que V. Ex* dirige. porque
conhego-o por ter side funciondria e pela importancia da Gestio de BH para o mesmo.
Para tal. venho por este meio solicitar a sua colaboracio no sentido de awtomzar a
realizacio de um estudo em gque serd necessdnio aplicar um questiondnio presencial aos
trabalhadores da institmigio, de forma a recolher junto dos mesmos um conjunto de
dados relevantes i pesquisa. Informo a confidencialidade e o anonimato do inguénto a
aplicar.

Aguardo por uma resposta vossa, de modo a agendar uma reumiio numa data e local que
Ihe seja mais oportuno, cnde possa dissipar todos os aspetos que considere necessanio.

Ciente de que V. Ex" é uma pessoa muito ocupada, agradeco, a atenciio dispensada e
subscrevo-me com os melhores cumprimentos.

Setibal, 10 de junho de 2019

Eaquel Sequesseque
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APENDICE 2 — Inquérito: Como a Motivagao influencia o Desempenho

Profissional
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Questionario

Este questionario faz parie de um trabalho cientifico para uma dissertagdo inserido no curso de Mestrado de
Gestio Estratégica de Recursos Humanos da Escola Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico
de Setibal e visa analisar como a Motivagio influencia o Desempenho profissional.

A sua colaboragio & essencial para nos permitir completar este estudao.
Por razfes eticas e deontologicas garantimos a TOTAL CONFIDENCIALIDADE das respostas obfidas,
bem como o ANONIMATO deste guestionaric, o que implica que s0 0 responsavel por este projeto tera acesso

as mesmas, fratando-as exclusivamente enquanto indicadores de natureza estatistica, no lhe sendo possivel

Passando apora is respostas a0 guestionario, indigue até gue ponto esta de ACORDO ou

DESACORDO com as afirmacies gue se seguem. Utilize a seguinte escala:

1 2 3 4 5 [ 7
Nada Muito Um Moederadamente | Bastante Muito Completamente
ponco ponco
Quando achar que se enganou, risque e volte a indicar o nimero pretendido

1. Trabalho deste modo, porque sinto gque, atualmente, o meu trabalho & uma perda de
tempo.
2. Trabalho deste modo, porque acho que este trabalho néo vale o esforgo.

3. Eu nao sei por que eu estou neste trabalho, ja que & um trabalho inuil.

4. Trabalho deste medo, para obier aprovagac de oufros (por exemplo, 05 meus superiores,
os meus colegas, a minha familia, os alunos, os encamegados de educagdo, etc.).

5. Trabalho deste modo, porque assim as outras pessoas t8m mais considerag3o por mim
{por exemplo, os meus superiones, os meus colegas, a minha familia, os alunos, os
encamegados de educagio, efc.).

6. Trabalho deste modo, para evitar ser crticado por outras pessoas (por exemplo, os meus
superiores, os meus colegas, a minha familia, es alunos, os encamegados de educagdo,
ete. ).

7. Trabalho deste modo, porque 50 trabalhando muito consigo ter recompensas financeiras.

&. Trabalho deste modo, porque s6 assim podersi conseguir mais estabilidade no trabalho.

9. Trabalho deste medo, porgue amiscaria perder meu emprego se nao me esforgasse o
suficiente.
10. Trabalho deste moda, porque precisoc provar a mim mesmo gque posso fazer o que fago.

11. Trabalho deste modo, pomue me faz sentir orgulhoso{a) de mim mesmo.

12 Trabalho deste medo, porque sendo vou sentir wergonha de mim mesmo.

13. Trabalho deste modo, porgue sendo me sinto mal comigo mesmo.

14. Trabalho deste modo, porque considero importante esforgar-me no trabalho.

15. Trabalho deste modo, porque o esforge neste trabalho esta de acordo com os meus
valores pessoais.

168. Trabalho deste modo, porque esforgar-se neste trabalho tem um significado pessoal para
mim.

17. Trabalho deste modo, porque fazer o meu trabalho € divertido.

18. Trabalho deste modo, porgue o que fago no meu trabalho & estimulante.

19. Trabalho deste modo, porgue o trabalho que faco & interessante.
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Em sinfese, até que ponfo concorda com as seguintes afimmacgdes relacionadas com o modo como
sente o seu trabalho.

20. Tenho chefes que ajudam e 530 justos.

21. Da-me prestigio.

22. Recebo recompensas materiais satisfatorias.

23. Permite desenvolver as minhas capacidades & melhorar o meu desempeanho.

24. Permite-me trabalhar com colegas simpaticos e prestaveis.

25. E estaval.

26. Tem boas condigbes fisicas de trabalho.

27. Tem tarefas desafiadoras e motivantes.

2E. Sinto que ha reconhedmento pelo esforgo em fazer um trabalho bem feito.

E agora, até que ponto concorda com as seguinfes afirmagdes relacionadas com o seu trabalho
nos gitimos 3 meses?

29. Eunem semipre consegui planear bem as minhas tarefas de modo a termina-las a tempo.

30. Eu realizei bem o meu trabalho com o minimo de tempo e esforgo.

31. Eu melhorei a forma de fazer o meu trabalho.

32. Eu procurei realizar, em primeiro lugar, as tarefas mais importantes.

33. Eu propus movas formas de resolver problemas de trabalho.

34. Eu protestei sobre aspetos menos importantes do trabalho.

35. Eutomnei alguns problemas de trabalho maiores do que eram.

36. Eu dei mais ateng30 a aspetos negativos do trabalho em vez dos aspetos positivos.

37. Eu falei com colegas sobre aspetos negatives do meu trabalho.

38. Euconwversei com pessoas de fora da empresa sobre aspetos negativos do meu trabalho.

MNo que respeita a forma como desempenha o seu trabalho, como se autoavalia? Escreva o numero que
descreve melhor a concordancia ou discordancia com as afirmagoes que se seguem. LHilize a seguinte
escala:

1 2 3 4 5

Necessita de
sigmificativas

melhorias

Necessita de
alpuma melhoria

Satisfatorio/Razodvel

Excelente

. Quantidade do meu trabalho.

a0

. Qualidade do meu trabalho.

41,

Exatiddo/Rigor do meu trabalho.

a2

. Servigo prestado a outros servigos e clientes
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De modo a podermos analisar estatisticamente os dados preencha por favor os elementos seguintes:
Dados Sociodemograficos

1 Sexo: 2 |dade: 3 Estado civil:
4 N® de Pessoas que compdem o Agregado Familiar:

5 Habilitagdes escolares: & Profissao:

7 Fungies/posto desempenhadi:

8 Anfiguidade na arganizagio: 9 Ha quanio tempo trabalha na atual fungio?

Obrigado pela colaboracéo.
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APENDICE 3 — Resultados obtidos
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1- Irabalho deste modo, porgue sinto gue, atualmente, o N %
meu trabalho € uma perda de tempo. Indique se esta de
acordo com a afirmacio.
1-Nada £ 69.6
2 — Muito pouco 11 19.6
3 - Um pouco 4 7.1
4 - Moderadamente 0 0,0
5 - Bastante 0 0,0
6 - Muito 0 0,0
7 - Completamente 2 3.6
Niio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
2 - Trabalho deste modo, porgue acho que este trabalho ndo N L]
vale o esforco. Indigue se esta de acordo com a afirmacio.
1 -Nada 26 46.4
2 — Muito pouco 26 464
3 - Um pouco 1 18
4 - Moderadamente 1 18
5 - Bastante 0 0,0
6 - Muito 2 36
7 - Completamente 1] 0.0
Nio respondsram 0 0.0
Total de Respostas 56
3 - Eu nio sei por que en estou neste trabalho, ja que € nm N L]
trabalho inutil. Indique se esta de acordo com a afirmacio.
1 -Nada 36 64.3
2 — Nuito pouco 18 321
3 - Um pouco 1 18
4 - Moderadamente 1 18
5 - Bastante 0 0.0
6 - Muito 0 0,0
T - Completamente 0 0,0
Nio respondsram 0 0.0
Total de Respostas 56
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1- Trabalho deste modo, para obter aprovacio de outros N %
(por exemplo, os mens superiores, os meus colegas, a minha
familia, os alunos, os encarregados de educacio, etc.).
Indicue se esta de acordo com a afirmacéo.
1 - Nada 5 20
2 — Muito pouco 6§ 10,7
3 - Um pouco 28 30,0
4 - Moderadamente 14 250
5 - Bastante 2 36
6 - Muito 1 18
7 - Completamente 1] 0.0
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
5 - Trabalho deste modo, porque assim as outras pessoas N® %o
tém mais consideracio por mim (por exemplo, o5 mens
superiores, o5 meus colegas, a minha familia, os alunos, os
encarregados de educacio, etc.). Indigue se esta de acordo
com a afirmacio.
1 - Nada 5 20
2 — Muito pouco 4 71
3 - Um pouco 27 482
4 _ Moderadamente 15 268
5 - Bastante 4 71
6 - Muito 1 1.8
7 - Completamente 1] 0.0
Niio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
6 - Trabalho deste modo, para evitar ser criticado por N® 4o
ouiras pessoas (por exemplo, 0s meus superiores, 0s mens
colegas, a minha familia, os alunos, oz encarregados de
educacio, efc.). Indique se esta de acordo com a afirmacio.
1-Nada [ 10,7
2 — Muwto pouco 3 54
3 - Um pouco 27 482
4 - Moderadamente 15 26,8
3 - Bastante 3 34
6 - Muito 2 36
T - Completamente 0 0,0
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
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[7 - Trabalho deste modo, porgue 50 trabalhando muito N %
consige ter recompensas financeiras. Indigue se esta de
acordo com a afirmacio.
1-Nada 3 29
2 — Muito pouco 3 10,7
3 - Um pouco 15 268
4 - Moderadamente 14 23.0
5 - Bastante 2 36
6 - Muito 11 19.6
7 - Completamente 3 54
Niio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
8 - Trabalho deste modo, porgue 56 assim poderei consesuir N L]
mais estabilidade no trabalho. Indigue se esta de acordo com
a afirmacio.
1 -MNada 2 36
2 — Muito pouco 3 89
3 - Um pouco 10 482
4 - Moderadamente 19 339
3 - Bastante 7 12.5
6 - Muito 11 19.6
T - Completamente 2 3.6
Niao responderam 0 0.0
Total de Respostas 56
9 - Trabalho deste modo, porque arriscaria perder men N® %o
emprego se nio me esforcasse o suficiente. Indique se esta de
acordo com a afirmacio.
1-Nada 2 36
2 — Muwto pouco 4 71
3 - Um pouco 11 19.6
4 - Moderadamente 15 26,8
3 - Bastante 12 214
6 - Muito 11 19.6
7 - Completamente 1 18
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
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10 - Trabalho deste modo, porgue preciso provar a mim N %
mesmo que posse fazer o que faco. Indigue se esta de acordo
com a afirmacio.
1-Nada 0 0,0
2 — Muito pouco 0 0,0
3 - Um pouco 9 16.1
4 - Moderadamente 18 321
5 - Bastante 13 232
6 - Muito 12 214
7 - Completamente 4 7.1
Niio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
11 - Trabalho deste modo, porgue me faz sentir orgulhoso(a) N L]
de mim mesmo. Indique se esta de acordo com a afirmacio.
1 -Nada 0 0.0
2 — Muito pouco 0 0,0
3 - Um pouco 5 29
4 - Moderadamente 13 232
5 - Bastante 16 286
6 - Muito 15 26,8
7 - Completamente 7 125
Nio respondsram 0 0.0
Total de Respostas 56
12 - Trabalho deste modo, porgue sendo vou sentir versonha N L]
de mim mesmo. Indique se esta de acordo com a afirmacio.
1 -Nada 0 0.0
2 — Nuito pouco 1 18
3 - Um pouco 4 71
4 - Moderadamente 14 23.0
5 - Bastante 8 14,3
6 - Muito 20 35,7
T - Completamente 9 16,1
Nio respondsram 0 0.0
Total de Respostas 56
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B-Trlb:fhndﬁtemndu-,pnrqu senio me sinto mal N %
comigo mesmo. Indique se esti de acordo com a afirmacio.
1-Nada i 0,0
2 — Muwto pouco ] 0.0
3 - Um pouco 3 89
4 - Moderadamente 11 196
5 - Bastante 9 16,1
6 - Muito 21 375
7 - Completamente 10 179
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
14 - Irabalho deste maodo, porgue considers importante N L)
esforcar-me no trabalho. Indigue se esta de acordo com a
afirmacio.
1 - Nada 0 0.0
2 — Muito pouco 1 18
3 - Um pouco 4 71
4 - Moderadamente 10 17.9
5 - Bastante [} 10,7
6 - Muito 27 482
7 - Completamente g 143
Nio respondsram 0 0.0
Total de Respostas 56
15 - Trabalho deste modo, porgue o esforce neste trabalho N° %
esta de acordo com os meus valores pessoais. Indigue se esta
de acordo com a afirmacio.
1 -Nada 0 0.0
2 — Muito pouco 0 0.0
3 - Um pouco 7 125
4 - Moderadamente 7 125
3 - Bastante g 14.3
6 - Muito 26 464
T - Completamente g 143
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
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16 - Irabalho deste modo, porgue esforcar-se neste trabalho N %
tem um significade pessoal para mim. Indique se esta de
acordo com a afirmacio.
1-Nada 0 0,0
2 — Muito pouco 0 0,0
3 - Um pouco 7 125
4 - Moderadamente [ 10,7
5 - Bastante 5 g9
6 - Muito 27 482
7 - Completaments 10 17.9
Niio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
17 - Trabalho deste modo, porgue fazer o meu trabalho & N® %%
divertido. Indique se esta de acordo com a afirmaciio.
1 -Nada 0 0.0
2 — Muito pouco 2 36
3 - Um pouco 7 12,5
4 - Moderadamente 12 214
5 - Bastante 3 10,7
6 - Muito 16 186
7 - Completamente 13 232
Nio respondsram 0 0.0
Total de Respostas 56
18 - Trabalho deste modo, porgue o gue faco no men N® %%
trabalho € estimulante. Indigue se esta de acordoe com a
afirmacio.
1-Nada 0 0,0
2 — Muito pouco 1 18
3 - Um pouco 11 19.6
4 - Moderadamente 11 19.6
3 - Bastante 3 29
6 - Muito 12 214
T - Completamente 16 286
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
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E-Trlb:fhndﬁtemndu,pnrqutntr:hll-ln que faco é N %
interessante. Indigue se esta de acorde com a afirmacio.
1-Nada i 0,0
2 — Muwto pouco 2 36
3 - Um pouco [i 107
4 - Moderadamente ] 143
5 - Bastante 10 179
6 - Muito 12 214
7 - Completamente 17 304
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
20 - Tenho chefes que ajudam e sio justos. Ild-ilmt se esta N L)
de acordo com a afirmacio.
1 -Nada 16 286
2 — Muto pouco [ 143
3 - Um pouco 18 321
4 - Moderadamente ] 16.1
5 - Bastante 3 54
6 - Muito 2 36
7 - Completamente 1] 0.0
Niio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
21 - Dia-me prestigio. Indigue se esti de acordo com a N L]
afirmacio.
1 -Nada 0 0.0
2 — Muto pouco 3 34
3 - Um pouco 11 19.6
4 - Moderadamente 6 10.7
5 - Bastante 5 8.0
6 - Muito 26 464
7 - Completamente 5 g9
Nio responderam i 0.0
Total de Respostas 56
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12 - Recebo recompensas materiais satisfatorias. Ind-iqne e N %
esta de acordoe com a afirmacéo.
1-Nada [ 10,7
2 — Muwto pouco 14 25.0
3 - Um pouco 26 464
4 - Moderadamente 3 54
5 - Bastante 1 18
6 - Muito 1 10,7
T - Completamente 0 0,0
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
33 - Permite desenvolver as minhas capacidades e melhorar N L)
o meu desempenho. Indigue se esta de acordo com a
afirmacio.
1 - Nada 1 18
2 — Muito pouco 3 34
3 - Um pouco 9 16,1
4 - Moderadamente 7 125
5 - Bastante [} 10,7
6 - Muito 21 375
7 - Completamente 9 16.1
Nio respondsram 0 0.0
Total de Respostas 56
24 - Permite-me trabalhar com colegas simpaticos e N L]
prestaveis. Indigue se esta de acordo com a afirmacio.
1 - Nada 0 0.0
2 — Nuito pouco i 0.0
3 - Um pouco 7 12,5
4 - Moderadamente 13 232
5 - Bastante 8 143
6 - Muito 26 464
T - Completamente 2 36
Nio respondsram 0 0.0
Total de Respostas 56
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25 _E estavel. Innﬂ-iq-e se esta de acordo com a afirmacao. N %
1-Nada 0 0,0
2 — Muito pouco 1 18
3 - Um pouco 1 123
4 - Moderadamente 16 186
3 - Bastante 8 14,3
6 - Muito 23 41.1
T - Completamente 1 18
Nao responderam ] 0.0
Total de Respostas 56
26 - Tem boas condicdes fisicas de trabalho. Indigue se esta N L]
de acordo com a afirmacio.
1 -Nada 1 18
2 — Nuito pouco 1 18
3 - Um pouco 7 12,5
4 - Moderadamente 21 37.5
5 - Bastante & 10,7
6 - Muito 18 321
T - Completaments 2 36
Nio responderam 1] 0.0
Total de Respostas 56
[27 - Tem tarefas desafiadoras ¢ motivantes. Ind-iq-e se esta N %
de acordo com a afirmacio.
1-Nada 1 18
2 — Muito pouco 1 18
3 - Um pouco 9 16.1
4 - Moderadamente 15 26,8
5 - Bastante & 10,7
6 - Muito 21 373
T - Completaments 3 34
Niio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
18 - Sinto que ha reconhecimento pelo esforco em fazer um N L]
trabalho bem feito. Indigue se esta de acordo com a
afirmacio.
1-Nada 1 18
2 — Muito pouco 1 18
3 - Um pouco [ 16.1
4 - Moderadamente 23 41.1
3 - Bastante 10 179
6 - Muito 10 17,9
7 - Completaments 10 179
Niio responderam 2 36
Total de Respostas 56
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29 _Eu nem sempre consegui planear bem as minhas tarefas N %
de modo a termina-las a tempo. Indigue se esta de acorde
com a afirmacio.
1-Nada 2 36
2 — Muito pouco 1 18
3 - Um pouco 21 375
4 - Moderadamente 17 0.4
5 - Bastante 9 16,1
6 - Muito 4 7.1
7 - Completamente 2 3.6
Niio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
30 - Eu realizei bem o meu trabalho com o minimo de tempo N L]
€ esforco. Indigue se esta de acordo com a afirmaciio.
1 -Nada 0 0.0
2 — Muito pouco 1 18
3 - Um pouco 17 304
4 - Moderadamente 20 35,7
5 - Bastante 11 19.6
6 - Muito 6 10,7
7 - Completamente 1 18
Nio respondsram 0 0.0
Total de Respostas 56
31 - Eu melhorei a forma de fazer o men trabalho. Indigue N L]
se esta de acordoe com a afirmacio.
1 -Nada 0 0.0
2 — Nuito pouco 2 3.6
3 - Um pouco 10 179
4 - Moderadamente 20 35,7
5 - Bastante 14 25.0
6 - Muito g 143
T - Completamente 2 36
Nio respondsram 0 0.0
Total de Respostas 56
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31-Eu|1rucnreirul-inr,primeirnl-glr,zstlrefasmlis N %
importantes. Indique se esta de acorde com a afirmacio.
1-Nada i 0,0
2 — Muwto pouco 4 7.1
3 - Um pouco g 143
4 - Moderadamente 21 375
5 - Bastante 12 214
6 - Muito 11 19.6
T - Completamente 0 0,0
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
33 - Eu propus novas formas de resolver problemas de N L)
trabalho. Indigue se esta de acordo com a afirmacio.
1 -Nada 5 ]
2 — Muto pouco 1 12
3 - Um pouco 9 16.1
4 - Moderadamente 18 321
5 - Bastante 10 179
6 - Muito 11 196
7 - Completamente 2 3.6
Niio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
3 - Eu protestei sobre aspetos importantes do N L]
trabalho. Indigue se esta de acordo com a afirmacio.
1 -Nada 5 89
2 — Muto pouco 3 34
3 - Um pouco g 14,3
4 - Moderadamente 20 33,7
5 - Bastante 4 7.1
6 - Muito 13 232
7 - Completamente 3 54
Nio responderam i 0.0
Total de Respostas 56
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E-Eutmgillglnsprublmdeu':hﬂ-hnmainrﬂdnqne N %
eram. Indique se esta de acorde com a afirmacio.
1-Nada 32 57,1
2 — Muwto pouco 20 357
3 - Um pouco 3 54
4 - Moderadamente 0 0,0
5 - Bastante 0 0,0
6 - Muito 1 18
T - Completamente 0 0,0
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
36 - Eun dei mais atencio a aspetos negativos do trabalho em N® L1
vez dos aspetos positives. Indique se esti de acordo com a
afirmacio.
1-Nada 20 35,7
2 — Muito pouco 26 464
3 - Um pouco 7 125
4 - Moderadamente 3 54
3 - Bastante 0 0,0
6 - Muito 0 0.0
7 - Completamente 1] 0.0
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
37 - Eu falei com colegas sobre aspetos negativos do men N® %
trabalho. Indique se esta de acordo com a afirmacio.
1-Nada 10 179
2 — Muito pouco 21 375
3 - Um pouco 16 286
4 - Moderadamente 5 89
5 - Bastante 2 36
6 - Muito 2 36
T - Completaments 0 0,0
Niio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
38 - Eu conversei com pessoas de fora da instituicio sobre N L]
aspetos negativos do men trabalho.
1-Nada 10 17,9
2 — Muwto pouco 20 35,7
3 - Um pouco 18 321
4 - Moderadamente 7 12,5
3 - Bastante 0 0.0
6 - Muito 1 18
T - Completamente 0 0,0
Nao responderam ] 0.0
Total de Respostas 56
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39 - Quantidade do meu trabalho. Indique se esta de acordo N 1)
com a afirmacio.
1 - Necessita de sigmificativas melhonas 3 29
2 - Necessita de alpuma melhona 12 214
3 - Sansfatono/Razodvel 19 339
4-Bom 15 26,8
3 - Excelente 5 89
Niao responderam 0 0.0
Total de Respostas 56
40 - Qualidade do meu trabalho. Indique ze esta de acordo N® %o
com a afirmacio.
1 - Necessita de sigmificativas melhonas 2 36
2 - Necessita de almma melhona 14 230
3 - Satsfatono/Razoavel 17 30.4
4_Bom 17 304
3 - Excelente 6 10,7
Nio responderam i 0.0
Total de Respostas 56
41. Exatidio/Rigor do men trabalho. Indigue se esta de N L]
acordo com a afirmacio.
1 - Necessita de sigmficativas melhonas ] 0.0
2 - Necessita de almma melhona 10 179
3 - Sansfatono/Razodvel 24 429
4-Bom 17 304
3 - Excelente 5 g9
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
42, Servico prestado a outros servicos e clientes. Indique se N® op
esta de acordo com a afirmacio.
1 - Necessita de significativas melhorias 0 0.0
2 - Necessita de alpuma melhoria 2 36
3 - Sansfatono/Razodvel 20 35,7
4_-Bom 24 429
3 - Excelente 10 17.9
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
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Sexo N° %o
Feminino 14 23.0
Masculino 42 73,0
Nio responderam 0 0,0
Total de Respostas 56
Idade N® %o
Entre 20 e 29 40 714
Entre 30 e 39 12 214
Mais de 40 4 71
Nao responderam ] 0.0
Total de Bespostas 56
Estado civil N° %
Casado(a) 17 304
Divorciadoda) 4 71
Solteiro(a) 35 62,5
Vitvo(a) 0 0.0
Nio responderam i 0.0
Total de Respostas 56
N” de Pessoas que compiem o Agregado Familiar N® ]
| 1 Pessoa 3 54
| 2 Pessoas 4 7.1
3 Pessoas [} 10,7
4 Pessoas on mais 43 76,8
Nio responderam i 0.0
Total de Respostas 56
Habhilitacdes Escolares N ]
Ensino Bazico 6 10.7
Ensimo Secundirio (Ensino Médio) 18 321
Licenciatura 30 336
Mestrado/Doutoramento 2 3.6
Nio responderam i 0.0
Total de Respostas 56
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APENDICE 4 — Analise Estatistica
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ANEXOS RESULTADOS

ESTATISTICA DESCRITIVA
Descriptive Statistics
M Minimum | Maximum Mean Sitd. Deviation
Desmofivacao 56 1.00 6,50 1.6420 108582
Motvacdo Extrinseca 56 1.00 5,67 3,620 1.08813
Introfetada 56 3,00 7,00 5, 1027 112884
Identificada 56 3,00 7,00 54288 1,12585
Motivagso Infrinseca 56 200 7,00 52083 148741
Valid M (listwise) il
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Meaan Std. Dewiation
Recompensas 56 222 578 436080 B4224
WValid M (listwise) 56
Descriptive Statistics
M Minamum | Maxamum Mean Std. Dewiation
Desempenho_Tarefa 56 2,00 8,33 4 1675 105652
Foco_Aspetos_Megativos 56 1.00 5,33 22017 B1467
WValid M (listwise) 56

Sid. Deviation
G173

Desempenho Global
Walid M (listwise)
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Sig. (2-
. T38| _EB4| .0DO J033| D00 | 000) 2ER| 113
tailed]
N ] i il 58 L] 56| 658 i) i
Pearson - . - -
. -| 21B| .D34] 2BH 11817 -218] 343
Comelation | 353 g
Motvacdo_Infrinseca Sig (2-
. 8| 107 .BD4] 033 000 | E@0]| 107) 010
tailed]
N ] i il 58 L] 56| 658 i) i
Pearson . - - - . .
. 021] 335 |.345 | 522 | 817 11,307 | -086| 274
Comelation
Reco =] Sig. (2-
meen ?t ET@) .012| .00O) .00O| 000 J2i| 482 .04
tailed]
N ] i il 58 L] 56| 658 i) i
Pearsan 218| 084 | 5487|5187 | -010] 307 1| 88| 284
Dese ho_Tarefa Sig. (2-
mpeme ?t J07) &37| .00O) .000) 890 .021 AT0| D34
tailed]
N ] i il 58 L] 56| 658 i) i
Pearson -
. J53) (006|388 | 141 -218| -00E | 186 1
Comelation
Foco_Aspetos atiwos Sig. (2-
- Neg ?t 62| 883] 005] .299) .107| 482 170 JBET
tailed]
N ] i il 58 L] 56| 658 i) i
Pearson - - - . .
. - 148] 4B0 |.431 214] 343 ] 274 | 284 | 002 1
Comelation
Desempenho_Global Sig. (2-
- o 2Z84| 000| 001 .113] .010| .041| .034| 98T
tailed)
N i) 56 filli 58 5 56| 58 i) 5
" Comelation is significant at the 0.05 level (2-tiled).
" Comelaion is significant at the 0.01 level {2-tiled).
Regressao:
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Sid. Emor of the
Sguare Estimate
1 538" 404 1] JG4ET4

a. Predictors: (Constant), Motivagdo_Infrinseca, Introjetada,

Motvagdo_Extrinseca
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| Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regreszion 14,855 3 4952 11,766 fiiig
1 Residual 21,885 52 A
Total 35,740 55
a. Dependent Variable: Desempenho  Global
b. Predictors: (Constant), Motivagdo_Infrinseca, Introjetada, Motivagao_Extrinseca
Coefficients”
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
{Cionstamt) A5 523 A7 505
Motivac3o Extrinseca 6T i 44 3.109 003
! Introjetada 250 Rirg ] 348 3,152 003
MotivagSo_Intrinseca 140 060 255 2,399 094 |

a. Dependent Variable: Desempenho_Global
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