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Resumo

A motivagdo no trabalho tem sido um tema de investigacdo cada vez mais relevante
pela sua importancia na cultura organizacional. As investiga¢des revelam que niveis
de motivacdo baixos refletem diversas formas de custos para a organizacdo. Por outro
lado, niveis de motivagdo altos traduzem-se em satisfacdo no trabalho, produtividade
e melhoria da qualidade dos produtos e servicos.

Tendo em conta a influéncia de fatores internos e externos na motivagéo no trabalho,
este estudo tem como objetivo compreender o impacto dos fatores motivacionais dos
colaboradores e dos docentes no sucesso da Universidade do Mindelo (Uni-Mindelo),
em Cabo Verde.

Para este estudo de caso de carater exploratorio, foi realizado um inquérito por ques-
tiondrio no qual participaram 81 colaboradores e docentes. Para a andlise de resulta-
dos foram quantificados os dois tipos de motivacéo e comparados.

Os resultados demonstram que os fatores motivacionais dos inquiridos sdo semelhan-
tes e encontram-se em niveis satisfatérios na sua maioria, o que reforca a ideia de que
nem todos os problemas de desempenho que ocorrem nas organizac¢des sdo causados
por baixa motivacdo. Neste caso, o sucesso da Universidade pode passar pela criagdo
de um corpo docente préprio, pela criacdo de parcerias com as empresas e com a cons-
trucdo de infraestruturas que tornem a atividade académica agradavel.
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Abstract

Motivation at work has been a research topic increasingly relevant due to its impor-
tance in the organizational culture. Research shows that low levels of motivation re-
flect various forms of costs for the organization. On the other hand, high levels of mo-
tivation translate into job satisfaction, productivity and improved quality of products
and services.

Taking into account the influence of internal and external factors in motivation at
work, this study aims to understand the impact of motivational factors of employees
and teachers in the success of the University of Mindelo (Uni-Mindelo) in Cape Verde.

For this exploratory type case study, a questionnaire survey was fulfilled in which 81
employees and teachers attended. For the analysis of the results the two types of moti-
vation and compared were quantified.

The results show that the motivational factors of the respondents are similar and are
mostly at satisfactory levels, which reinforces the idea that not all performance issues
that occur in organizations are caused by low motivation. In this case, the success of
the University can pass through the creation of their own teaching staff, by creating
partnerships with organizations and with the construction of infrastructure that make
nice academic activity.
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Introducao

Atualmente, o tema da motivacdo no trabalho tem sofrido diversas
mudangas, por considerarmos as pessoas como o0 principal “ativo”
das organizacdes, sendo as suas acdes, comportamentos e atitudes
determinantes para a vantagem competitiva no mercado.

Pela sua importancia, é fundamental que as organiza¢des entendam
0s principais mecanismos que geram motivacdo e procurem meios
eficazes de coloca-los em pratica. Para que tal ocorra, é imprescindi-
vel que haja didlogo e reconhecimento que todos os individuos sdo
diferentes. A qualidade da relacdo entre lideres empresariais e cola-
boradores é imprescindivel para o sucesso da empresa. A contribui-
¢do das pessoas, estimulos e conhecimentos sdo fatores que influen-
ciam diretamente o desempenho organizacional.
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Sabe-se que se os colaboradores de uma organizacdo estdo motivados
e o clima é bom, isso consequentemente trard uma satisfacao para os
colaboradores que, por sua vez, contribuird para um maior interesse
pelos assuntos da organizacdo. Pelo contrario, quando ha divergén-
cia entre os integrantes, baixa a motivacdo, além de originar outros
fatores negativos que afetam diretamente o sucesso da organizacao.

Numa época em que a globalizacdo e a competicdo se tornaram 0s
maiores desafios externos, a vantagem competitiva das empresas de-
ve-se a forma de utilizar o conhecimento das pessoas, colocando-o
em ac¢do de modo rapido e eficaz, na busca de solucées satisfatorias
para a organizacdo. Se todos os integrantes da organizacdo forem
bem tratados, sentir-se-d0 mais apoiados e motivados a desempe-
nhar da melhor maneira possivel a sua fungdo, assim, um apoia o
outro porque dessa forma todos sairdo a ganhar.

O conceito de motivacdo é muito extenso e complexo, pois ndo existe
uma regra global. De modo geral, motiva¢do é tudo o que impulsio-
na a pessoa a agir de determinada forma, ou impulsiona determi-
nado comportamento, podendo este impulso ser provocado por um
estimulo externo ou gerado internamente (Chiavenato, 1999). Neste
sentido, pode afirmar-se que existem fatores externos e internos que
podem influenciar tanto positivamente como negativamente na mo-
tivacdo dos colaboradores.

Em Cabo Verde, apesar de se verificarem mudangas de cultura na
Gestdo dos Recursos Humanos, com a adocdo de modelos de gestdo
mais estratégicos, em detrimento dos modelos tradicionais, ha um
longo caminho a percorrer no que concerne a questdo da motiva-
¢do. Tal caminho ird depender dos Gestores de Recursos Humanos
atuantes, que deverdo saber verdadeiramente quais 0s seus papéis
no contexto em que estdo inseridos.

11
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1. Revisdo da Literatura

Um motivo é o que leva uma pessoa a agir de determinada forma ou,
pelo menos, a desenvolver uma inclinagdo para um comportamento
especifico (Kast & Rosenzweig, 1985).

De acordo com Greenberg e Baron (2003), a defini¢do de motivacdo
pode ser dividida em trés partes principais. A primeira parte contem-
pla o exercicio que concerne com a unidade, ou a energia por detras
da acdo individual. As pessoas procuram ter uma boa impressao so-
bre os outros, fazendo um trabalho interessante e bem-sucedido. A
segunda parte refere-se a escolha que as pessoas fazem e a direcéo
que o seu comportamento toma. A ultima parte trata da manutencao
do comportamento, definindo claramente quanto ao tempo a persis-
tir na tentativa de atingir as suas metas.

Young (2000, p.1) sugere que a motivacao possa ser definida de uma
variedade de formas, dependendo de quem pretende influenciar, o
individuo pode obter uma resposta como “o que nos move” ou “o que
nos leva a fazer as coisas que fazemos” e “por isso, a motivacao é a
forca dentro de um individuo que representa o nivel, diregdo e per-
sisténcia do esforco despendido no trabalho.”

Helepota (2005, p.16) define motivacdo como “a forma como uma
pessoa ativa a participacdo e o compromisso para alcangar os resul-
tados previstos”. Helepota defende, ainda, que o conceito de motiva-
¢do é abstrato porque utiliza diferentes estratégias de produzir re-
sultados em diferentes momentos, ndo existindo nenhuma estratégia
Unica que possa produzir resultados favoraveis garantidos em todos
0s momentos.

A definicdo de motivagdo por Greenberg e Baron (2003) é adotada
como a mais realista e simples, uma vez que considera o individuo
e 0 seu desempenho. Estes autores consideram a motivacdo como o
conjunto de processos que despertam e mantém o comportamento
humano no sentido de alcangar algum objetivo.
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1.1 Motivag¢do no Trabalho

O termo motivacgdo tem sido utilizado de numerosas formas e muitas
vezes contraditorias. Atualmente parece haver alguns acordos que o
segmento crucial que distingue comportamentos motivados do em-
pregado de outro comportamento, € que ele € um comportamento
objetivo dirigido (Bindra, 2000).

Bassett-Jones e Lloyd (2005, p.931) apresentam duas visdes da natu-
reza humana subjacente nas primeiras pesquisas sobre a motivacgao
dos funcionarios. A primeira visdo concentra-se no paradigma taylo-
rista, em que as pessoas sdo vistas basicamente como preguicosas, e,
portanto, considerou que este conjunto de funciondrios s6 pode ser
motivado por estimulos externos. A segunda visdo foi baseada nas
pesquisas de Hawthorn que apresenta a visdo de que os funciondrios
serdo motivados a trabalhar em funcéo da “sua propria causa”, bem
como para os beneficios sociais e monetdrias, sendo este tipo de mo-
tivacdo interna.

Bassett-Jones e Lloyd (2005) sugerem que os tedricos, liderados por
Herzberg, assumiram uma interacdo mais complexa entre os fatores
internos e externos e exploraram as circunstancias em que os indi-
viduos respondem a diferentes estimulos internos e externos. Por
outro lado, a teoria de processo, onde Victor Vroom foi o primeiro
expoente, considera que fatores internos para a pessoa resultam em
diferentes comportamentos.

A expectativa, a equidade, a fixacdo de metas e a teoria do reforco re-
sultaram no desenvolvimento de um modelo simples de alinhamento
motivacional. O modelo sugere que, uma vez que as necessidades dos
empregados sdo identificadas, os objetivos da organizacdo passam
por satisfazer o funcionério (Bassett-jones & Lloyd, 2005).

13
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1.2 Teorias da Motivagdo — uma revisao
1.2.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow

Maslow teorizou que as pessoas tém cinco tipos de necessidades e
que estes sdo ativados de forma hierarquica, isso significa que essas
necessidades sdo despertadas numa ordem especifica da menor para
0 maior, de modo que a menor necessidade deve ser cumprida an-
tes da préxima necessidade verificando-se um processo continuo. A
visdo da teoria de Maslow diz que a necessidade nunca pode ser in-
tegralmente cumprida, tornando-se, no entanto, necessario observar
quando a pessoa se encontra no topo da pirdmide hierarquica, a fim
de motiva-la (Robbins, 2001).

Como descrito por Hamner e Organ (1978), os cinco niveis gerais de
necessidades sdo demonstrados na seguinte ordem hierarquica:

1. Necessidades fisiologicas: Comida, 4gua, sexo e abrigo.

2. Necessidades de seguranca: Protecdo contra o perigo, ameacas, e
privacdo. Comportamentos relacionados com a incerteza de em-
prego continuado, ou que refletem favoritismo ou discriminagao
imprevisivel na administracdo da politica sdo motivadores pode-
rosos das necessidades de seguranca na relacdo do trabalho em
todos os niveis.

3. Necessidades sociais: Doacao e recebimento de amor, amizade,
afeto e sentimento de pertenca (se os dois primeiros niveis forem
muito gratificantes, uma pessoa torna-se plena de consciéncia
acerca do impacto da auséncia de amigos).

4. Necessidades para o ego: Necessidades de realizacdo, adequacao,
forca e liberdade. Essencialmente esta é a necessidade para a
autonomia ou independéncia, status, reconhecimento, apreco e
prestigio. Em esséncia, isto é a necessidade de autoestima.

5. Necessidades de autoatualizacdo: A necessidade de concretizar
potencialidades para o continuo autodesenvolvimento e o desejo
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de se tornar cada vez mais completo e realizado. (As condi¢Oes
de vida industrial moderna contribuem apenas com oportunida-
des limitadas para a autorrealizacdo encontrar a sua “expressao”
ideal.)

Dois grandes postulados podem ser derivados da hierarquia das

necessidades de Maslow. Sao eles:

1. A necessidade satisfeita ndo € um comportamento motivador.

2. Quando as necessidades de ordem mais baixa sdo satisfeitas, o
proximo nivel de ordem superior da necessidade torna-se o de-
terminante mais prepotente para o comportamento (Hamner &
Organ, 1978).

Deste modo, o nivel de aspiracdo de uma pessoa esta intimamente re-
lacionado com a hierarquia das necessidades, hem como com as ati-
tudes que irdo determinar a rota individual que a pessoa toma para
a satisfacdo das suas necessidades (Haimann, 1973).

1.2.2 Teoria da Motivagdo de Herzberg assente na Higiene

Os fatores de higiene sdo fatores do contexto de trabalho, que incluem
a politica da empresa, supervisao, relagdo com as condic¢Oes de super-
visdo, trabalho, relacionamento com colegas, salario, vida pessoal, o
relacionamento com os subordinados, status e trabalho de seguranca
(Ruthankoon & Ogunlana, 2003).

Herzberg concluiu que o trabalho de satisfacdo e insatisfacio sdo o
produto de dois fatores separados:

3. Fatores motivacionais — que sdo satisfatérios e prendem-se com
realizacdo; reconhecimento; o préprio trabalho; responsabilida-
de; avancgo e crescimento pessoal;

4, Fatores de higiene — que sdo insatisfatorios e envolvem: segu-
ranca no trabalho; vida pessoal; saldrio; relagdes interpessoais;

15
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condicGes de trabalho; politica da empresa; status e supervisao.
(Herzberg, Mousner & Snyderman, 1959).

Herzberg identifica e compara a dindmica de higiene e motivacao,
como ilustra o quadro seguinte (Quadro 1).

Quadro 1 - Comparacdo entre as dindmicas da motivacdo e as dindmicas da higiene.

Fatores de Motivacdo Fatores de Higiene

A bhase psicoldgica para a necessidades
de higiene é o evitar a dor no ambiente
(Politica de Associacdo Ambiental)

A base psicoldgica da motivacdo € a
necessidade de crescimento pessoal

Existem fontes limitadas de motivagédo

. s Ha infinitas fontes de dor no ambiente
satisfatéria

As melhorias motivacionais tém efeitos | Melhorias de higiene tém efeitos no
de longo prazo curto prazo

As necessidades de higiene sdo de

Os motivadores sdo aditivos da natureza L.
natureza ciclica

As necessidades motivadoras tém As necessidades de higiene tém sempre
sempre uma escala de medigdo inicial uma escala de medicdo inicial

Existem respostas para as necessidades | N&o hd uma resposta definitiva para as
motivadoras necessidades de higiene

Fonte: Elaboracgdo propria a partir de Herzberg (1976, p.101).

Assim, um gestor eficaz deve saber o que motiva uma pessoa e como
atuar de forma mais adequada para satisfazer as necessidades do
empregado (Ferguson, 1987). Reed (2006) afirma que outra maneira
de os gestores compreenderem como motivar os seus subordinados é
saber o que os energiza humanamente em termos comportamentais.

1.2.3 Teoria do Usufruto da Terra de McClelland

McClelland prop6s uma teoria da motivacdo que estd intimamente
associada com o conceito de aprendizagem. A teoria propde que,
quando a necessidade de uma pessoa € forte, o seu efeito € motivar a
pessoa a usar o comportamento que leva a satisfacdo da necessidade.
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O tema principal da teoria de McClelland é que as necessidades sdo
aprendidas através do proprio ambiente. Como tal, o comportamento
que é recompensado tende a ocorrer com maior frequéncia (Gibson,
Ivancevich & Donnelly, 1979).

Baseado nos resultados da sua investigacdo, McClelland e Johnson
(1984) desenvolveram um conjunto descritivo de fatores que refle-
tem uma alta necessidade de realizacdo. Estes fatores sao:

1. Desenho de situacdes reais em que as mesmas traduzam reali-
dades acerca da responsabilidade pessoal, procurando encontrar
solucdes para os problemas dos empreendedores.

2. A criacdo de tendéncias para definir moderadamente metas de
realizagdo e posse consciente de riscos calculados.

3. A transmissdo de novas mentalidades aos empreendedores para
que eles queiram receber o feedback concreto sobre a evolucdo e
comportamentos que tém estado a produzir.

1.2.4 Relacdo entre Teorias

Esta revisdo mostra uma clara relacdo entre a Hierarquia das Ne-
cessidades de Maslow, a Teoria dos dois Fatores de Herzberg e a teo-
ria da Motivacdo de McClelland. Esta relacdo mostra a sobreposicdo
das necessidades de nivel mais elevado e motivador, sobrepondo-as
as teorias de ordem inferior de higiene e das necessidades corres-
pondentes. As necessidades de ordem inferior devem ser atendidas
antes das necessidades de ordem superior, podendo quaisquer for-
¢as motivacionais e de higiene, paralela aos fatores de Herzberg, ser
cumpridas para evitar a insatisfacdo no trabalho. As necessidades
de ordem superior de Maslow servem para motivar as pessoas e sdo
de natureza intrinseca, correspondendo aos fatores motivacionais de
Herzberg que também tém um valor intrinseco. Hersey e Blanchard
(1982, p.48) declararam que “a gestdo diretiva e o controlo podem
ndo ter éxito, porque sdo um método questiondvel para motivar as
pessoas cujas necessidades fisicas, psicologicas e de seguranca estao
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razoavelmente satisfeitas e cujas necessidades sociais, de auto-esti-
ma e auto-realiza¢do estdo a tornar-se predominantes.”

Uma analise mais aprofundada destas teorias leva a conclusdo de
que quando os gestores incorporam motivacdes - elementos em am-
bientes de trabalho ao invés de simplesmente eliminarem fatores de
higiene adversos -, poderdo esperar ver maior produtividade e satis-
facdo no trabalho. Este parece ser um paradoxo em muitos ambien-
tes de trabalho onde uma grande quantidade de tempo, energia e es-
forgo é despendida em fatores extrinsecos que ndo levam a satisfacdo
no trabalho / motivacdo, mas s6 servem para reduzir o trabalho e a
insatisfacao.

O impulso da avaliacdo para todas as teorias motivacionais é que o0s
gestores devem analisar cuidadosamente como estdo a incorporar na
empresa os diversos sistemas de recompensa existentes. Se as recom-
pensas forem predominantemente baseadas em fatores extrinsecos,
é bem provavel que os empregados ndo fiquem insatisfeitos com o
seu trabalho. Satisfazer as necessidades de higiene é relativamente
simples, mas a satisfacdo é de curta duracdo e estes tipos de neces-
sidades ndo sdo aditivos presentes na natureza. Assim, a motivacdo
pode ser alcancada apenas por satisfazer uma drea muito limitada
das necessidades complexas, que sdo aditivos presentes na natureza
e cujos resultados de satisfacdo tém um efeito muito mais longo e
duradouro.

Portanto, o que é realmente necessario é a implementacdo de uma
de duas vias de esfor¢co que sdo dirigidas em primeiro lugar para a
higiene e, em seguida, para o desenvolvimento da motivacdo (Hai-
mann, 1973).

2. Metodologia

As organizacdes valorizam, cada vez mais, colaboradores que tenham
um compromisso com a organizacgado e que realizem uma boa execu-
¢do das suas tarefas. Uma organiza¢do com um bom clima organiza-
cional, consequentemente terda um bom ambiente de trabalho. Esse
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processo é uma das principais caracteristicas para que se obtenham
resultados satisfatérios na organizacdo, pois com os clientes internos
e externos satisfeitos, haverd maiores possibilidades da organizacao
ser mais valorizada e crescer.

Investimentos em novas tecnologias, inovacdo, palestras e equipa-
mentos, muitas vezes, apresentam um desempenho que ndo se ajusta
ao objetivo pré-definido pela organizacdo. O desinteresse e a falta de
criatividade sdo sinais de que a organizacao precisa de agir para blo-
quear esses inibidores da motivacgdo, criando condi¢des para alcan-
car eficiéncia, credibilidade, e, por sua vez, competitividade global.

Atendendo a estes pressupostos, torna-se importante responder a se-
guinte questdo: Em que medida os fatores motivacionais dos colabo-
radores e docentes contribuem para o sucesso da Uni-Mindelo?

Com este trabalho pretende-se compreender o impacto dos fatores
motivacionais dos colaboradores e dos docentes no sucesso da Uni-
Mindelo, em Cabo Verde. Especificamente, pretende-se caracterizar
a populacdo-alvo, avaliar os niveis motivacionais internos e exter-
nos dos colaboradores e docentes e comparar os niveis motivacionais
médios internos e externos.

No presente estudo de caso, a pesquisa incorporada estd preocupa-
da com a descricdo de fendmenos que ocorrem em meio empresa-
rial — fatores motivacionais -, procurando encontrar e solidificar um
fio condutor que encontre respostas e solu¢des para factos concretos
ocorridos — o nivel de motivacdo intrinseca e extrinseca dos colabo-
radores.

Para este estudo de caso foi adotada a metodologia quantitativa, pois
foram utilizados instrumentos de quantificacdo (inquérito por ques-
tiondrio) e técnicas estatisticas, que permitiram garantir a precisdo
dos dados com poucas distorc¢des dos resultados.

Para a construcdo deste estudo, foram definidas variaveis, todas
elas qualitativas, de caracterizacdo da amostra e incluidas nos fato-
res motivacionais. A caracterizacdo inclui varidveis categoricas, tais
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como: o sexo, a faixa etdria, o grau de escolaridade, o estado civil e
tempo de servico. Os fatores motivacionais dividem-se em internos e
externos e, uma vez que utilizam a escala de Likert de 5 pontos, sdo
varidveis ordinais.

A amostra utilizada foi do tipo aleatdria simples; pretendia-se que
este estudo de caso incluisse todo o universo de colaboradores e do-
centes da Uni-Mindelo, que totalizaria 163 pessoas. Contudo, por es-
tar disponivel por um periodo limitado foram incluidas apenas 81
pessoas, sendo esta a amostra considerada. O inquérito foi distribui-
do, em mao, entre os dias 21 de outubro de 2015 e 10 de novembro de
2015 na Uni-Mindelo.

3. Apresentacao de Resultados

A Universidade do Mindelo surgiu em 2010 a partir do Instituto de
Estudos Superiores Isidoro da Graca, constituido em 2002. Esta ele-
vacdo de estatuto aumentou o nivel de exigéncia dos desafios e atri-
buicdes.

Fica situada na rua Patrice Lumumba, no centro historico da Cidade
do Mindelo, na ilha de S. Vicente, em Cabo Verde. E constituida por
trés blocos — A, B e C — estando o ultimo na fase final de construcéo
(Conselho de Avaliagdo e Qualidade, 2015).

3.1 Caracterizagdo da Amostra

Dos 81 inquiridos da amostra, 55,56% sdo do sexo masculino e 44,44%
sdo do sexo feminino. A maioria encontra-se entre as faixas etarias
dos 26 aos 35 anos e dos 36 aos 50 anos, que representam 90,12% do
total dos inquiridos. Apenas 6,17% tem entre 18 e 25 anos e no extre-
mo oposto 3,7% tém mais de 50 anos.

Em termos de estado civil, a maioria dos inquiridos é solteiro, com
67,90%. Os inquiridos casados representam 27,16% e os divorciados
4,94%.
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Como seria espectavel, uma vez que este estudo de caso envolve uma
universidade, a maioria dos inquiridos concluiu o ensino superior,
com 92,59%. Apenas 7,41% concluiram o ensino secunddrio, sendo
esta a escolaridade minima dos inquiridos.

Em relagdo ao numero de anos de servico, verifica-se que cerca de
metade dos inquiridos (50,62%) tem mais de quatro anos de servi-
¢o. Entre dois-trés anos e trés-quatro anos de servico encontram-se
18,52% e 20,99% dos inquiridos, respetivamente. Uma menor percen-
tagem de inquiridos trabalha ha menos tempo na universidade, com
7,41% a trabalharem hd mais de um ano e apenas 2.47% trabalham
h4 menos de um ano.

3.2 Nivel de motivagdo dos colaboradores e docentes

Para o estudo dos fatores motivacionais dos inquiridos foram inclui-
dos fatores motivacionais internos e externos. Os internos incluidos
no questiondrio estdo relacionados com o reconhecimento, desem-
penho de responsabilidades, oportunidades, exigéncias, autonomia,
criatividade, inovacdo e participagdo. Por sua vez, os fatores moti-
vacionais externos estudados incluem politicas de integragao, rela-
cionamento com hierarquia e colegas, condicdes de trabalho, sala-
rios, disponibilidade para a vida pessoal, status proporcionado pela
organizacdo, preocupacdo com a seguranca e saude e comunicacao
organizacional.

Para avaliar o nivel motivacional interno, a estatistica descritiva
da-nos a média (M=13,148) e o desvio padrdo (SD=4,783) da variavel
MInt que permite calcular dois pontos de corte. Estes correspondem
ao nivel de motivacdo interna abaixo de 25% (a=9,561), designada
por “motivacdo interna insatisfatéria”, ao nivel de motivagdo interna
entre 25% e 75% (b=16,735), denominada “motivacdo interna satis-
fatéria” e acima de 75% classifica-se como “motivacdo interna exce-
lente”.

Assim, o nivel de motivacdo interna e curva de tendéncia encontram-
se representadas na figura seguinte (Figura 1).
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Figura 1 — Representacdo grafica do nivel de motivacdo interna
e respetiva curva de tendéncia.
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Fonte: Elaboragdo prépria

De acordo com estes resultados, 16,0% dos inquiridos mostra um
nivel de motivacado interna insatisfatdria, 70,4% possui um nivel sa-
tisfatorio e 13,6% sentem um nivel de motivacdo interna excelente.
Estas frequéncias sdo corroboradas através do histograma e respeti-
va curva de tendéncia que mostra uma centralizacio dos resultados,
que corresponde a um nivel satisfatério de motivacéo interna.

Também para a motivacdo externa, a estatistica descritiva permite
obter a média (M=16,975) e o desvio padrdo (SD=3,521), de forma a
calcular os dois pontos de corte da varidvel MEXt, que correspondem
ao nivel de motivacdo externa abaixo de 25% (a=14,334), designada
por “motivagdo externa insatisfatéria”, ao nivel de motivagdo ex-
terna entre 25% e 75% (b=19.616), denominada “motivacdo externa
satisfatéria” e acima de 75% classifica-se como “motivacdo externa
excelente”.

Logo, o nivel de motivacdo externa e curva de tendéncia encontram-
se representadas na figura seguinte (Figura 2).
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Figura 2 — Representacdo grafica do nivel de motivacédo externa
e respetiva curva de tendéncia.
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Fonte: Elaboragdo prépria

Relativamente a motivacdo externa, os resultados sdo similares aos
da motivacao interna. Assim, 18,5% dos inquiridos revelam um nivel
de motivacao interno insatisfatdrio, 69,1% mostram um nivel de mo-
tivacdo satisfatdrio e apenas 12,3% assumem um nivel de motivacdo
externa excelente. Também a curva de tendéncia do histograma mos-
tra uma centralizacdo dos resultados entre os dois pontos de corte,
revelando um nivel de motivacgao satisfatorio.

3.3 Comparagdo entre as motivacbes interna e externa dos
colaboradores e docentes

Para comparar as motivagdes interna e externa dos colaboradores
e docentes comegou por ser calculada a média de cada uma das va-
ridveis, verificando-se 1,878 para a motivacdo interna e 1,886 para a
motivacdo externa.

O teste T de Student para a diferenca de médias na amostra assinala
uma significancia de 0,000 para ambas. Deste modo, atendendo a hi-
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potese de que “existem diferencas significativas entre os dois tipos de
motivacdo”, verificou-se que as médias sdo estatisticamente diferen-
tes. No mesmo teste, foi possivel mostrar que a motivacdo externa é
superior a motivagdo interna entre os inquiridos. A Tabela 1 resume
os dados deste teste.

Tabela 1 - Teste T de Student para a diferenca de médias da amostra.

One-Sample Test

Test Value = 0

95% Confidence
Interval of the
Difference
. . Mean
t df Sig. (2-tailed) Difference Lower | Upper
MMint 24,740 80 ,000 1,87831 1,7272 2,0294
MMEXxt 43,387 80 ,000 1,88615 1,7996 1,9727

Fonte: Elaboragdo prépria

Conclusao

As pesquisas elaboradas por Thurow (1992) mostraram que as em-
presas de sucesso (e os paises) vdo competir no futuro com base,
principalmente na qualidade tanto da sua tecnologia como dos seus
recursos humanos. A forca de trabalho motivada torna-se um ativo
estratégico fundamental em mercado competitivo.

Existe uma grande quantidade de pesquisa e opinido sobre a neces-
sidade de gerir e criar grandes relacdes entre organizacoes e seus
funcionérios. Do mesmo modo, a motivacdo no trabalho tem sido um
tema muito popular dentro do comportamento organizacional. Ape-
sar do pouco progresso, o desafio tem envolvido a elaboragdo e teste
das teorias da gestdo de relacionamento e o seu efeito sobre a moti-
vacdo no trabalho.
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Mesmo que possa ser intensamente procurada e altamente desejada,
a concecdo e a implementacdo de programas motivacionais que pos-
sam ser reproduzidos com éxito em vdarias industrias e culturas, até
agora, foram uma utopia. Os gestores ndo podem simplesmente ado-
tar uma das teorias motivacionais e aplica-la palavra a palavra nas
suas organizacdes. As dinamicas dentro das organizacgoes interferem
com a aplicacdo de teorias de motivacdo na forma pura (Kinicki &
Kreitner, 2006).

Contudo, apesar de todas as teorias manterem algum grau da verda-
de sobre a natureza humana, nenhuma delas apresenta a resposta
ou o método que ird funcionar sempre, em todas as organizagoes,
em todos os paises, e num determinado momento. Organizacdes e as
distin¢gdes da natureza humana sdo simplesmente demasiado com-
plexas para que isso seja possivel.

O presente estudo toma uma posicdo de acordo com a pesquisa con-
duzida e acima indicada, verificando que uma organizacdo, inde-
pendentemente do tipo ou cultura, em que se institui a promocéao de
relacdes entre o empregador e cada empregado tem de ser baseada
num ambiente organizacional em que a motivacdo possa prosperar
(Bindra, 2000).

A pesquisa deste estudo descobriu que um baixo nivel de motivagdo
da forca de trabalho é um problema em muitas organizacdes e as
suas consequéncias sao percebidas pelos gestores, custando muito di-
nheiro para as empresas, nomeadamente na produtividade perdida
e danos ndo-mensuraveis. As razdes para a motivacdo ser baixa em
organizacdes empresariais sdo variadas, assim como variam tantas
as suas consequéncias de individuo para individuo.

Neste sentido, esta investigacdo teve como finalidade ajudar a em-
presa onde foi desenvolvida a conhecer o grau da motivacgdo dos co-
laboradores e docentes e perceber se existia ou ndo a necessidade
de rever os fatores motivacionais e consequentemente melhorar o
desempenho dos colaboradores.
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Verificando-se que a motivagdo dos colaboradores e docentes é satis-
fatdria na sua maioria, € importante salientar que nem todos os pro-
blemas de desempenho que ocorrem nas organizacgdes de trabalho
sdo causados por baixa motivacdo. O desempenho é funcdo nédo s6 da
motivacdo como também da capacidade [Desempenho = f(Capacida-
de x Motivagao)], pelo que muitas vezes, especialmente em empregos
de nivel superior, os problemas de desempenho sdo causados pela
baixa capacidade, onde se inclui a aptidao, o treino e a experiéncia
[Capacidade = Aptiddo x (Treino + Experiéncia)] (Steers, Mowday &
Shapiro, 2004).

Assim, na tentativa de diagnosticar os problemas de desempenho das
pessoas nas organizagdes, é fundamental tentar descobrir se o pro-
blema se deve a fraca capacidade ou a fraca motivagdo, uma vez que
a causa do fraco desempenho exige diferentes tipos de acOes correti-
vas. Os problemas que sdo causados pela baixa motivacdo podem, por
exemplo, ser resolvidos através de mudancas no projeto de trabalho,
das formas de lideranca, ou dos tipos de sistema de recompensa. Por
outro lado, os problemas que sdo causados por baixos niveis de capa-
cidade podem ser mais dificeis de resolver. Em primeiro lugar, é ne-
cessdario determinar se o problema pode ser ultrapassado através da
formacdo. No entanto, muitas vezes o problema néo ocorre porque
a pessoa nao tem aptiddo ou talento para um bom desempenho, mas
sim porque ela ndo tem a formacdo e a experiéncia necessarias para
um bom desempenho. Se for este o caso, a formacdo pode resolver
o problema, mas se atitude for insuficiente, entdo ndo ha nenhuma
maneira de melhorar o desempenho.

No caso da Uni-Mindelo, o sucesso pode passar pela criacdo de um
corpo docente proprio, pela criacdo de parcerias com as empresas e
com a construcdo de infraestruturas que tornem a atividade acadé-
mica agradavel.

A concretizacdo deste estudo teve algumas limitagdes a assinalar.
Uma das limitacOes sentidas foi a pouca adesdo do publico-alvo
deste estudo, teria sido interessante comparar os docentes com 0s
restantes colaboradores, mas tal ndo foi possivel pela dimensdo da
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amostra. Outra limitacdo prendeu-se com a tipologia do questiona-
rio, as perguntas fechadas impediram de perceber as expectativas
sobre as funcdes profissionais, as perspetivas quanto a progressao na
carreira, a independéncia e a autonomia no exercer de funcoes e se
estes aspetos contribuem para a sua afirmacdo pessoal, profissional
e motivacdo. Neste caso, poderiam ter sido utilizadas perguntas aber-
tas. Também pode considerar-se uma limitacdo o facto de ter sido
apenas observado e constatado o impacto dos fatores motivacionais
no desempenho dos colaboradores e docentes, na Universidade do
Mindelo, num estudo de caso, 0 que ndo nos permite generalizar os
resultados obtidos em funcdo da reduzida amostra recolhida.

Para este estudo de caso sugere-se o estudo da capacidade dos cola-
boradores e docentes, utilizando, por exemplo, uma ferramenta de
avaliacdo de desempenho, o que permitiria perceber o nivel de satis-
facdo e de competéncias deste publico.

Como ja sugerido anteriormente, seria interessante comparar a moti-
vacao e adicionalmente a capacidade dos colaboradores e dos docen-
tes para definir se a formacdo superior tem influéncia nestes aspetos.

Por fim, espera-se que esta investigagdo contribua para a reconfirma-
¢do das teorias ja emitidas. Por esta razdo julga-se que este trabalho,
eminentemente académico, servird como fonte de pesquisa para uni-
versitarios e profissionais desta e de outras areas de estudo, ficando
desde ja este modesto contributo para o futuro.
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