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RESUMO

O presente trabalho centrou-se no estudo da Influéncia de  Avaliacdo de Desempenho na Motivacdo dos Funcionarios: caso
CFM, com o objectivo de avaliar a influéncia do sistema de avaliacdo de desempenho na motivagdo dos funcionarios dos CFM.
Metodologicamente, o estudo foi de natureza mista, e como procedimento técnico, o estudo de caso. Foram aplicados
questionarios e entrevistas semi-estruturadas de colecta de informacBes & 35 funcionarios, dos quais 30 fizeram parte do
questionario e 5 da entrevista. Para recolha de dados referentes ao estudo, usou-se uma amostragem aleatdria. Deste trabalho,
obteve-se como resultados, a clareza do termo AD por parte dos funcionarios da empresa CFM e indiferenga nas respostas
relativas a motivacéao, conclui-se que os factores em estudos, séo indicadores para materializagdo da AD na motivacao, segundo
a precepcao dos funcionarios de CFM. Como corolario da pesquisa, conclui que funcionarios satisfeitos tendem a ter altos niveis
de desempenho enquanto os insatisfeitos sdo sensiveis 0 baixo nivel de desempenho. Portanto, a motivagdo é uma condicao
necessaria para se alcancar altos niveis de desempenho, mas ndo determinante.

Palavras-chave: Avaliacdo do desempenho e Motivacao



CAPITULO I: INTRODUCAO

1.1. Contextualizacao

Este trabalho constitui uma monografia elaborado no ambito da culminagéo do curso de Psicologia das
Organizac@es (PO), oferecido pela Faculdade de Educagdo (FACED) da Universidade Eduardo Mondlane
(UEM). O mesmo aborda sobre a “Influéncia da Avaliacdo de Desempenho na Motivacdo dos
Funcionarios: caso - Caminhos de Ferro de Mogambique (CFM)” e foi realizado entre os meses de
Dezembro de 2022 a Novembro de 2023.

Segundo Caetano (2008) a Avaliacdo de Desempenho (AD), enquanto sistema formal e sistematico de
apreciacgéo do trabalho que foi realizado pelos trabalhadores de uma organizagéo, surgiu como uma
ferramenta da Gestéo de Recursos Humanos (GRH), praticamente desde que comecou a existir gestdo das

organizagOes de uma forma mais sistematizada.

E, para Chiavenato (2009), a AD é a apreciacado sistematica do desempenho de cada pessoa, em fungédo
das actividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem alcancados, bem como do seu
potencial de desenvolvimento. Segundo autor supracitado, a AD é um processo que serve para julgar o
valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo, qual é a sua contribuicao para 0 negocio

da organizagéo.

De acordo com Chiavenato (2004), a motivacdo é o desejo de exercer altos niveis de esforco em direccdo
a determinados objectivos organizacionais, condicionados pela capacidade de satisfazer algumas
necessidades individuais. Ao passo que, Robbins (2006), conceitua a motivacdo como um processo
responsavel pela intensidade, direccdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcancar seus

objectivos.

Aquando das aulas praticas, foi possivel perceber que os Caminhos de Ferro de Mogambique, estavam em
processo de mudanca do processo/sistema de avaliacdo de desempenho e o fendmeno impulsionou a
pesquisadora a busca de compreender como este processo ocorre. Dai surge o interesse em compreender o

processo de avaliagdo de desempenho e sua influencia na motivagédo dos colaboradores da instituigéo.
O trabalho encontra-se estruturado em 5 capitulos que se distribuem da seguinte forma:

O primeiro capitulo é constituido pela parte introdutoria, onde esta patente a formulacdo do problema,

pergunta de pesquisa e a justificativa. O segundo capitulo, corresponde a revisdo literaria, concernente a

1



influéncia da avaliacdo do desempenho e a motiva¢do com a mesma, e 0s conceitos relacionados ao tema.
O terceiro capitulo é destinado a metodologia da pesquisa, na qual fez-se a descricdo do local de estudo e
os procedimentos metodoldgicas seguidos para a elaboracdo da pesquisa. No penultimo capitulo, é feita a

apresentacao e discussdo dos dados, e no quinto e ultimo capitulo, &s conclusdes e recomendacdes.

1.2. Formulacgéo do Problema

As politicas de RH das mais variadas organizagdes, instituicdes e empresas tém, nos Ultimos anos, sentido
uma necessidade constante de adaptacdo devido as rapidas evolugdes sociais que tém existido.
Especialmente, estando estas intimamente ligadas ao sucesso destas entidades, numa economia cada vez

mais globalizada, cujas fronteiras estdo cada vez menos definidas.

Por forma a conseguir atingir o tdo desejado sucesso empresarial, o “Gestor de Recursos Humanos tem
necessariamente de conhecer as pessoas que gere para melhor compreender os seus comportamentos, quer
profissionais, quer pessoais, e poder fazer uma leitura correta das suas motivacdes e desmotivac¢des”
(Nabeiro, in Camara et al., 2013, p. 31). Segundo a linha de pensamento de Camara et al. (2013) os RH
estdo na base de funcionamento de qualquer empresa, ndo sendo responsaveis apenas pela sua adaptacao

ao mercado, também pela sua sobrevivéncia a longo prazo.

As organizag0es, na tentativa de tentarem manter os seus profissionais empenhados e motivados no seu
servico, recorrem as politicas de AD, “cuja esséncia assenta na valorizagao dos colaboradores enquanto
individuos, constituindo-se como o bem mais valioso da organiza¢ao” (Nascimento & Pereira, 2015, p.
250). Para Mendes e Sarmento (2010) no conjunto de ferramentas que existem para uma melhor GRH, os
sistemas de avaliacdo sdo quem tem ocupado o lugar central, uma vez que contribuem para a motivacao e

desenvolvimento dos profissionais.

De acordo com as conversas tidas com alguns funcionarios dos CFM foi possivel perceber que a
organizacdo mudou o mecanismo de avaliacdo de desempenho. Passaram de um método manual para um
informatizado, focando a atencéo, essencialmente, nas dimensdes relacionadas com os fatores de motivagéo
dos mesmos, traduzindo-se num melhor desempenho das suas func@es e do servigo que é prestado, assim

como nas expectativas que os colaboradores tém para o novo sistema de AD.

Em funcdo destes pontos, levanta-se a seguinte pergunta de partida:



» Ate que ponto o sistema de avaliacdo de desempenho influéncia na motivacdo dos funcionarios nos
CFM?

1.3 Objectivos da Pesquisa
1.3.1 Objectivo geral:

» Auvaliar a influéncia do sistema de avaliacdo de desempenho na motivacdo dos funcionarios dos
CFM.

1.3.2 Objectivos especificos:
» Caracterizar o sistema de avaliagéo de desempenho dos CFM;
» Esclarecer os niveis de motivacdo dos funcionarios dos CFM;
> Relacionar o sistema de avaliagdo de desempenho e a motivacao.

1.4 Questdes de pesquisa (com base nos objectivos especificos)
> Que caracteristicas apresenta o sistema de avaliacdo de desempenho dos CFM?

» Que niveis de motivacdo apresentam os funcionarios dos CFM?

> Que relacdo existe entre o0 sistema avaliacdo de desempenho e a motivacgdo dos colaboradores dos
CFM?

1.5. Hipdteses
HO: A avaliacdo de desempenho ndo influéncia na motivacdo dos funcionarios dos CFM;

H1: A avaliacdo de desempenho influéncia a motivacdo dos funcionarios dos CFM.



1.6. Justificacdo do tema

Com a escolha desta tematica pretende-se desenvolver um estudo que englobard uma andlise detalhada
sobre a influencia que a AD tem, em particular, na motivacao dos funcionarios dos CFM-SUL. Desta forma,
pretende-se aferir se o sistema de AD que esta em vigor esta a ser eficaz nesta dimensdo, do mesmo modo
que pretendemos analisar as expectativas que existem em torno do novo sistema de AD. No entanto,
importa salientar que este servico apenas ird atingir a sua qualidade e eficacia maximas, caso quem o
execute se paute por critérios de objetividade e isencdo, pois, caso contrario, pode estar a originar efeitos

contraproducentes (Nascimento & Pereira, 2015).

Apesar do conhecimento dos factos acima mencionados, os “estudos realizados aos funcionarios, sobre
esta tematica, a revisao da literatura, mostra que sdo muito escassos” (Certal, 2010, p. 16). Muitos dos
estudos existentes apenas abordam a questdo da AD, ndo estando associados a outro conceito, como é o

caso da motivacao.

Neste sentido pretende-se desenvolver o trabalho para que contribua para o aumento do conhecimento
cientifico sobre o sistema de AD em vigor na Instituicdo, relacionando-a diretamente com a motivacao

aferindo de que forma se encontrava a contribuir para os funcionarios.

Para a sociedade no geral e organizacGes em particular, o presente trabalho vem desmistificar o tema
Avaliacdo de Desempenho e clarifica muitas questdes que logo a partida podem parecer um tabu. Muitas
organizacOes podem, apoés a leitura deste trabalho, perceber a importancia da AD no global, o seu impacto
positivo tanto na instituicdo bem como sobre os colaboradores. Transicdo do método manual para o
informatizado praticado pelos CFM, e apresentado neste trabalho de fim de curso, serve também de

motivacao para as organizacOes que estdo na fase de fazer essa transicéo.



CAPITULO Il. REVISAO DA LITERATURA

Neste capitulo apresentamos a revisdo da literatura que fundamenta o trabalho, desde os conceitos, as
discussbes de acordo com 0s varios autores e a teoria de base. De acordo com Taylor e Procter (2001)
definem revisdo da literatura como uma tomada de contas sobre o que foi publicado acerca de um tépico
especifico. Para o caso concreto, o foco é a influéncia da avaliagdo do desempenho na motivacdo dos

funcionarios

2.1. Definigéo de conceitos

2.1.1 Avaliagédo de Desempenho (AD)

Segundo Chiavenato (2009), a avaliacdo de desempenho é a apreciacédo sistematica do desempenho de cada
pessoa, em funcdo das actividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem alcancadas, bem
como do seu potencial de desenvolvimento. Segundo o autor supracitado, a avaliacdo de desempenho € um
processo que serve para julgar o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo, qual € sua

contribuicdo para negocio da organizacéo.

Segundo Mendes e Sarmento (2010) considera AD é um processo pelo qual uma organizacdo mede a
eficiéncia e a eficdcia dos colaboradores, tendo este processo que ser formal (com base em procedimentos
oficiais, previamente definidos), sistematico ( ou seja, tem que ser um processo continuado), periddico
(pois deve ser medido com alguma periodicidade), qualificado e estandardizado (pelo facto de obedecer a

certos critérios).

De acordo com Carvalho e Nascimento (2002), a avaliacdo de desempenho € um dos procedimentos basicos
do RH e tem por propdsito central alinhar o trabalho dos colaboradores com os objectivos da organizacao.
Ainda no mesmo pensamento, Werther e Davis (1983), definem a avaliacdo de desempenho como sendo
uma actividade critica da administracdo de pessoal. Sua meta € proporcionar um quadro exacto do

desempenho passado e futuro do colaborador.

Analisando as conceptualizagBes anteriores pode-se concluir que, a AD é um processo apreciagao
sistematica do desempenho de cada colaborador, em funcdo das actividades que ele desempenha, das metas
e resultados a serem alcancadas e tem por proposito central alinhar o trabalho dos colaboradores com os
objectivos da organizacdo e proporcionar um quadro exacto do desempenho passado e futuro do

colaborador.



2.1.2 Vantagens e desvantagens da avaliacdo de desempenho

Um programa de avaliacdo de desempenho, quando bem planeado, coordenado e desenvolvido, tem
vantagens para o trabalhador, para o chefe e para a organizacdo (Chiavenato, 1991:92). As vantagens para
o trabalhador, tém a ver com os aspectos de comportamento e desempenho, que a organiza¢do mais valoriza
nele.

O trabalhador toma conhecimento, de quais as expectativas do seu chefe, em relacéo ao seu desempenho,
0s seus pontos fortes e pontos fracos, de acordo com a avaliagdo do seu chefe, e ainda, tem condicdes para
fazer auto-avaliagdo, e auto critica para o seu desenvolvimento e auto controle: “A avaliagdo de
desempenho tem como vantagem, verificar as competéncias dos trabalhadores e por conseguinte, direciona-
los para o cargo adequado; “a avaliacdo de desempenho, ¢ para ver os funcionarios que trabalham melhor,
direciona-los para onde eles se enquadram, e aproveitar o que cada um tem de melhor.

As vantagens para o chefe, de acordo com Chiavenato (1988:92), prendem-se com as condigdes, que este
tem para melhor avaliar o comportamento e desempenho dos trabalhadores, propor medidas, no sentido de
melhorar o comportamento dos seus subordinados, bem como, comunicar-lhes toda a dindmica da avaliacdo
do desempenho. As vantagens para a organizagdo, segundo este mesmo autor, ttm que ver com as
condi¢bes que esta possui, para avaliar o potencial humano a curto, médio e longo prazo e definir a
contribuicdo de cada trabalhador.

Por um lado, pode ainda, e segundo Chiavenato (1988:92,93), identificar os trabalhadores que necessitam
de reciclagem e/ou aperfeicoamento em determinadas areas, e seleccionar os trabalhadores que quer
promover ou transferir. Por outro lado, pode dinamizar a sua politica de recursos humanos, oferecendo
oportunidades aos trabalhadores de crescimento e desenvolvimento pessoal, estimulando a produtividade
e melhorando o relacionamento humano no trabalho.

Embora (til, a avaliacdo de desempenho apresenta algumas desvantagens. Assim, o processo de avaliagéo,
como defende Bilhim, (2004:256), é dificil porque os critérios de eficacia e ineficacia, sdo igualmente
dificeis de definir, e existe pouca clareza das areas de realizacdo, pelas quais o trabalhador é responsavel:
’Se 0s objectivos ndo forem bem definidos, e forem por seccéo, ai o avaliador ndo vé quem realmente faz
0 qué, porque os resultados foram por secgdo, e a classificagdao vai ser a mesma”. Assim, a ambiguidade

existente na formulacao de objectivos traduz-se numa invisibilidade do desempenho individual.



2.1.3. Caracteristicas da Avaliacdo de Desempenho dos Caminhos de Ferro de Mocambique (CFM)

Segundo Regulamento do Sistema de Gestdo de Desempenho (2019), o processo de AD na Instituicdo

decorre da seguinte forma:

O lider das areas determina, em funcéo, da aptidao e atribuicbes de cada colaborador os objetivos a serem
alcangados no ano em curso. Este processo ocorre no principio do ano e é feito um registo individualizado

de cada funcionario e seus objectivos no ERP institucional;

Estes objectivos sdo dados a conhecer ao colaborador via e-mail e através de um link este, responde se

concorda ou ndo com os objectivos definidos para si;
Ao longo do ano o colaborador é avaliado em funcao dos objectivos tracados;
O resultado da AD € dado a conhecer ao colaborador pela mesma via;

A AD é dada a conhecer ao colaborador via email e através de um link este, responde se concorda ou nao

com a pontuacao a si atribuida;

Posteriormente o conjunto de 3 AD em 3 anos seguidos vai determinar se o colaborador pode, em funcéo
dos requisitos pré-definidos pela instituicdo, progredir na carreira profissional de forma horizontal ou

vertical.

Exemplo de uma tabela de escalBes e classes usada nos CFM para permitir as progressées Horizontais e

Verticais.

Tabela 1: tipos de progressdes segundo Ordem de Servigo dos CFM

Al | A2 | Cl| A4 | Passar de B3 para B2 ou passar de A4 para A3 sdo a progressao horizontal.

B 3| B4 | Passar de Bl para A4 ou C1 para B4 é progressao vertical,

C C3|C4

A tabela 1 ilustra os tipos de progressdo aplicados nos Caminhos de Ferro de

Mogambique



2.2 Motivacao

2.2.1 Definicdo do conceito

Para Chiavenato (1999: 412), a motivagdo ¢ o “processo que leva alguém a comportar-se para atingir 0s

objectivos organizacionais a0 mesmo tempo que procura alcangar os seus proprios objectivos individuais”.

A motivagdo é fulcral em qualquer processo dentro da organizagdo, uma vez que as pessoas sdo o elemento

indispensavel para que esta atinja 0s seus objetivos e alcance os resultados previstos (Almeida, 2013)

A motivacdo pode ainda ser definida como uma “espécie de forga interna que emerge, regula ¢ sustenta
todas as nossas ac¢des mais importantes. Contudo, € evidente que motivacdo é uma experiéncia interna que

ndo pode ser estudada directamente” (Vernon, 1973 apud Todorov e Moreira, 2005:120).

Os conceitos dos autores acima supracitados conceituam que a motivacdo como processo e forca interna
que leva o individuo a comportar-se de uma determinada maneira e no ambito organizacional, Chiavenato
(1999) reafirma a consecucdo dos objectivos organizacionais, portanto, falar da motivacao e debrucar-se
sobre mecanismos que influenciam um individuo a atingir objectivos organizacionais e pessoais. Trata-se
de manipular factores que estimulamos individuos (dentro da organizacdo) a adaptar um determinando
comportamento ou atitude no exercicio das suas tarefas com vista ao alcance dos objectivos

organizacionais.
2.2.2. Teorias de Motivacéo

Atualmente, sdo muitas as teorias desenvolvidas sobre os factores que influenciam o comportamento do

ser humano dentro de uma organizacao (Guga, 2012), inclusive a motivacdo profissional (Ryan, 2011).

2.2.3. Teoria contingencial de motivacdo de Vroom

Na perspectiva de Chiavenato (1991), Victor H. Vroom desenvolveu uma teoria de motivagédo que rejeita
nocOes preconcebidas sob o pressuposto de que cada individuo tem preferéncias para determinados

resultados finais.

Vroom apud Chiavenato (2000) indica trés forcas basicas de que depende o nivel de produtividade

individual:

a) Expectativas: os objectivos individuais, ou seja, a forca do desejo de atingir objectivos.



Os objectivos individuais sdo variados e podem incluir: dinheiro, seguranca no cargo, aceitacdo social,
reconhecimento, ou uma infinidade de combinacdo de objectivos que cada pessoa tenta satisfazer

simultaneamente.

b) Recompensas: a relacdo percebida entre a produtividade e, o alcance dos objectivos individuais. Se uma
pessoa tem por objectivo pessoal obter um saldrio melhor e se trabalha na base de remuneracdo por
producdo, podera ter uma forte motivacdo para produzir mais. Porém, se a necessidade de aceitacdo social
pelos outros colegas do grupo € mais importante, ela podera produzir abaixo do nivel que o grupo consagrou

como padréo informal de producdo pois, produzir mais, neste caso, podera significar a rejeicdo do grupo.

c) Relacdo entre expectativas e recompensas: a capacidade percebida de influenciar a sua produtividade
para satisfazer suas expectativas com as recompensas. Se uma pessoa acredita que um grande esforgo
despendido tem pouco efeito sobre o resultado, tendera a ndo se esforcar muito, pois nao vé relacdo entre

nivel de produtividade e recompensa.

Dentre muitas teorias existentes no presente trabalho, escolheu-se a de VVroon pds baseia-se na premissa
geral de que a motivacgdo para o desempenho que um individuo possui, apoia-se na antecipacdo que ele faz
de eventos futuros. Para que a motivacdo do colaborador seja potencializada no ambiente profissional é
primordial que a organizacao se atente a condi¢cdes basicas como a avaliacdo de desempenho devera ser
eficaz, resultando em recompensas organizacionais. O desempenho de um colaborador é baseado em

factores individuais com habilidades, reconhecimento e personalidade.
2.3. Caracterizacao da Avaliacao de Desempenho na Administracdo Publica Mogambicana.

A avaliacdo do desempenho constitui, por si s6, um factor de modernizacao da administracdo publica. Com
esta conviccdo, tem vindo a ser adoptados, nos diferentes paises, sistemas de avaliacao de desempenho
como forma de avaliar as equipas de trabalho ou outras unidades administrativas, visando quer a
quantidade, quer a qualidade de trabalho realizado. De acordo com Chiavenato (2009) dos varios métodos
de avaliagcdo, 0 método de avaliacdo por objetivos, onde séo estabelecidos objetivos a serem alcangados e
0 prazo em que sera feito 0 acompanhamento dos resultados: a partir das informacGes e das expectativas

da empresa e do empregado sdo estabelecidos planos de Acgédo

Deste modo, 0 governo mogambicano aprovou, atraves do Decreto n°® 55/2009 de 12 de Outubro o Sistema

de Gestdo de Desempenho para Administracdao Publica (SIGEDAP).



Portanto, o Sistema de Gestdo de desempenho na administracdo publica mocambicana, aprovado através
do decreto n°55/2009 de 12 de Outubro enquadra-se nos objectivos da reforma do sector publico. O
SIGEDAP é um instrumento de gestdo que cria o clima de exigéncia, de mérito e de transparéncia na Ac¢do
dos servicos, identificando os desequilibrios funcionais, deficiéncias organizacionais e responsabilizando
os dirigentes, funcionarios e agentes do Estado na sua ac¢do como servidor do Estado e do cidad&o.

2.3.1. Motivagéo no Sector Publico

O sector publico é regido por normas legalmente institucionalizadas. A questdo da motivagdo no sector
publico ndo é tratada como instrumento motivacional, mas como conjunto de principios e direitos dos
funcionarios. N&o obstante, a falta de especificacdo incorpora elementos motivacionais como

recompensas econdémicas, sociais e simbolicas.
2.4. Relacéo entre Avaliacdo de Desempenho e Motivagéo

O sucesso das organizacgdes é fruto de um elevado grau de motivacéo e satisfacdo que os colaboradores tém
ao desempenhar as suas funcbes. Deste modo, a gestdo de Recursos Humanos passou a ter um papel muito
importante no funcionamento das organizacdes, principalmente no que diz respeito a avaliacdo de
desempenho, pois esta pode ter uma influéncia muito significativa na produtividade dos colaboradores
(Caetano e Vala, 2000).

Deste modo, é crucial que as praticas de gestdo apliqguem um conjunto de indicadores de desempenho
centrados no fator humano, isto é, na motivacéo, na satisfacdo e no compromisso com a organizagdo. Dentro
de uma organizacédo, deve existir um sistema de avaliacdo de desempenho integro e onde ndo existam

ambiguidades.

Portanto, é essencial que os sistemas de avaliacdo ndo se foquem na avaliacdo dos pontos fortes e dos
pontos fracos de um colaborador, sem que exista uma andlise de toda a evolucdo e de todo o desempenho
desse mesmo colaborador, durante um determinado periodo de tempo. Na falta de uma anélise continua do
desempenho, muitos colaboradores desenvolvam a ideia de que este sistema se trata de um desperdicio de

tempo e de dinheiro da organizagéo

Esta imagem desenvolvida pelos colaboradores pode despertar sentimentos de egoismo e hostilidade,
idealizando-o0 como um instrumento injusto (Araudjo, 2007). De maneira a melhorar o desempenho do

capital humano, é importante que os colaboradores se sintam realizados e satisfeitos com as fungdes que
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desempenham, pois s6 deste modo, realizardo as suas fun¢Ges com maior qualidade e empenho, e

consequentemente, serdo bem-sucedidos na sua avaliagéo de desempenho.

CAPITULO IllI: METODOLOGIA

Com o proposito de estruturar e executar a pesquisa recorreu-se a procedimentos metodoldgicos que
serviram de guia e que segundo Gil (2008), a metodologia € um conjunto de procedimentos intelectuais e
técnicos utilizados para realizar uma pesquisa. Para que seja considerado conhecimento cientifico, é
necessaria a identificacdo dos passos para a sua verificacao, ou seja, determinar 0 método que possibilitou

chegar ao conhecimento.
3.1. Descricdo do local da pesquisa

A pesquisa foi realizada na empresa Porto e Caminhos de Ferro de Mogambique (CFM) site na praca dos
trabalhadores, Maputo-Mogambique. Caixa Postal 2158- Telefones: 21321081/ 21431702/ 21431705.
CFM tem como objectivos: promover e desenvolver as infraestruturas ferro-portuérias; promovendo
actividade logistica de bens, mercadorias e transporte de passageiros e, maximizar a racionalizacdo dos

Seus activos.

A missdo do CFM é desenvolver o sistema ferro-portuério para que seja moderno, de modo competitivo,

eficiente, orientado ao mercado.
Organograma (Vide anexo n° V).
3.2. Tipo de pesquisa

Quanto a natureza pode ser classificada como a do tipo aplicada, pelo facto de esta ter o objectivos de gerar
conhecimentos para aplicacdo préatica dirigidos a solucdo de procedimentos especificos (Prodanov &
Freitas, 2013).

Quanto a abordagem é mista, nomeadamente a qualitativa e quantitativa. De acordo com Alves, Cordeiro
e Maia (2014), na pesquisa qualitativa o pesquisador contemplara aspectos ligados tanto a objectividade
quanto a subjectividade dos fendmenos estudados. Assim, as crencgas, percepgdes, sentimentos e valores

tém importancia fundamental durante o trabalho de campo (Alves et al. 2014).
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Para Richardson apud Boaventura (2007), a pesquisa ¢ quantitativa ao empregar a “quantificagdo tanto nas
modalidades de colecta de informac6es, como no tratamento dessas através de técnicas estatisticas, desde
as mais simples como percentual, média, desvio-padrdo, as mais complexas, como coeficiente de

correlacdo, andlise de regressao, etc.

Quanto aos objectivos da pesquisa € descritiva. Nesse sentido, (Reis, 2010) afirma que: Pesquisa descritiva
tem como objectivo descrever um estudo determinado e estabelecer a Inter-relacdo entre fendmenos e a
populacdo (grupo social), usando variaveis, como forma de procurar descobrir a frequéncia com que 0s

factos acontecem no contexto pesquisado.

Quanto aos procedimentos: a pesquisa é classificada como Estudo de caso que se refere ao estudo de um
caso especifico, particularmente que permite pesquisar tema ja estudado ou em estudo por outro

pesquisador (Nascimento, 2016, p.5).
3.3. Populacédo amostra e amostragem

Segundo Vieira (2010) uma populacédo é o total do conjunto de dados que interessam ao pesquisador. A
populacdo da pesquisa foi constituida por funcionarios afectos no departamento de Gestdo de Recursos
Humanos-Sede (GRH-SEDE) e Caminhos de Ferro de Mogambique-Sul (CFM-SUL).

De acordo com Vieira (2010) uma amostra ¢ uma parcela de uma populagao, isto ¢, constitui-se em um
subconjunto do universo desta e, devido a caracteristicas especificas, retrata com grande fidelidade a
realidade dessa populacdo. A amostra do presente estudo foi constituida por 35 funcionarios dos quais 30

fazem parte do questionario e restantes entrevista.

Para recolha de dados referentes ao estudo, usou-se uma amostragem aleatoria, a qual, segundo Gil (2008),
se caracteriza pela seleccdo de individuos de cada subgrupo da populagédo considerada. O fundamento para

delimitar os subgrupos ou extractos pode ser encontrado em propriedades como sexo, idade ou classe social.
3.4. Técnicas de recolha de dados

Para recolha de dados usou-se 0 questionario e a entrevista semi-estruturada.

3.4.1. Questionario

O questionario é um instrumento de colecta de dados constituido por uma série de perguntas ordenadas que

devem ser respondidas por escrito, neste caso, perguntas fechadas de modo a facilitar a interpretacdo e
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analise de dados (Marconi & Lakatos, 2003). A medicdo do questionario foi mediante escala Likert, que
segundo Lima, (2000), baseia-se na elaboracdo duma uma lista de frases que manifestem opinides radicais
(claramente positivas ou negativas) em relacdo a atitude que se esté a estudar tendo o cuidado de cobrir as

diferentes vertentes que se relacionam. com o assunto.

Os autores Gerhardt e Silveira (2009) defendem como vantagens na utilizagdo do questionario, a
possibilidade de alcancar um grande nimero de participantes e desta forma pode-se garantir o anonimato
das respostas e sem a influéncia de opinides do pesquisador. Para a conducdo da pesquisa, foi aplicado a
escala adaptada de Greenhaus e Beutell 1985 (Apéndice C). A escala foi administrada a um total de 30
funcionarios da empresa Caminhos de Ferro de Mocambique (CFM), visando analisar a influéncia da

avaliagdo de desempenho na motivacdo dos colaboradores.

3.4.2. Entrevista

Como forma de aprofundar a colecta de dados, também se fez o uso da entrevista, que na perspectiva de
Guerra (2014), é uma oportunidade de conversa face-a-face, utilizada para mapear e compreender o0 mundo
da vida dos respondentes, ou seja, ela fornece dados basicos para uma compreensao detalhada das crencas,

atitudes, valores e motivacdes em relacao aos actores sociais e contextos sociais especificos.

Quanto a tipologia, foi aplicada a entrevista semi-estruturada, que na perspectiva de Gerhardt e Silveira
(2009), o pesquisador organiza um conjunto de questdes (roteiro) sobre o tema que a estudar, mas permite,
e as vezes até incentiva, que o entrevistado fale livremente sobre assuntos que vao surgindo como
desdobramentos do tema principal. O uso da entrevista traz beneficios, a participacdo de todos segmentos
da populacdo (analfabetos e alfabetizados), fornecendo maior oportunidade para avaliar atitudes e condutas
(Marconi & Marconi, 2003). Para fins desta pesquisa, foi aplicado uma entrevista semi-estruturada

(apéndice D) a um total de 5 colaboradores.

3.5 Técnicas de andlise de dados

Os dados foram tratados tendo em conta a abordagem da pesquisa (mista), envolvendo assim, ilagdes
expressas de forma qualitativa e quantitativa. Diante disso, os dados quantitativos foram analisados com
recurso ao programa informatico Microsoft Excel 2019, e para andlise qualitativa foi feita analise de
contetido. Segundo Vieira (2010) a analise de contetido constitui-se em um conjunto de técnicas destinadas

a analisar a comunicagéo por meio de documentacao que contenha informacdes sobre o comportamento do
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homem. Para a autora, 0 maior objectivo dessa analise seria interpretar as informacGes contidas no

documento analisado, decifrando seus significados explicitos e implicitos.

3.6. Questdes éticas

De acordo com Prodanov e Freitas (2013, p.45), “a ética em pesquisa, indica a conjuncao da conduta e da

pesquisa, 0 que se traduz como conduta moralmente aceite durante uma pesquisa”.

Agquando da realizacdo da pesquisa, as questdes éeticas foram observadas. Como o primeiro aspecto, esta
iniciou apds a emissao de uma credencial da FACED a CFM, para permisséo da colecta de dados. Durante
a realizacdo da pesquisa, assegurou-se aos participantes a participacdo voluntaria. A participacdo foi
antecedida de uma explicacdo concisa e clara sobre os objectivos da pesquisa e assinatura do termo de
consentimento livre e informado (Apéndice B).

Foi garantido o anonimato (a ndo identificacdo dos individuos que participaram da pesquisa), a
confidencialidade (o ndo uso dos dados da pesquisa para fins pelos quais ndo séo destinados), a autonomia,
a beneficéncia, a ndo maleficéncia, a justica, a vulnerabilidade bem como a privacidade dos participantes

em relacdo a fonte da informacéo recolhida.

3.7. Limitacges do estudo

A principal limitacdo constatada aquando da efectivacdo da pesquisa foi:

Realizacdo da entrevista com os participantes no periodo de trabalho na organizacdo, podendo de certa

forma, ter enviesado na qualidade das respostas emitidas.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DE DADOS

Este capitulo é reservado a apresentacéo e discussao dos dados colectados nas entrevistas (cincos técnicos
superiores) e questionarios (trinta (30) técnicos médios e superiores), que constituiram a amostra do estudo.
Para melhor compreensdo, os resultados sdo agrupados em categorias geradas tendo como base 0s
objectivos e perguntas de pesquisa, com a excepc¢do do perfil sociodemografico da amostra que visa apenas

caracterizar os respondentes.

4.1. Caracterizagdo da amostra

4.1.1. amostra do questionario

A pesquisa contou com a participacdo de 30 colaboradores dos Departamentos em estudo. A seguir séo
apresentadas as caracteristicas descritivas relativas aos dados sociodemogréaficos, que constituem primeira
parte do questionario, a saber: sexo, idade, estado civil, nivel académico e anos de experiencia na

instituicdo. Para melhor compreensdo, os dados foram representados na tabela.

Tabela 01: Dados sociodemograficos do questionario, sobre: sexo, idade, estado civil, nivel

académico e anos de experiencia na instituicao.

Numero funcionario 30 n° %
Sexo Homens 21 70%
Mulheres 9 30%
Idade 18-35 anos 12 40%
Entre 36-45 anos 18 60%

46 anos ou mais - -
Estado Civil Solteiro (a) 3 10%
Casado (a) 16 54%
Em unido de facto 10 33%
Divorciado (a) 1 3%

Nivel académico Basico - -
Médio 10 33%
Superior 20 67%
1-5 anos 8 27%
Anos de trabalho na Instituicéo 6-10 anos 17 56%
11 anos ou mais 5 17%

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do questionario correspondente a 30 colaboradores
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Na tabela é possivel identificar que a maioria da amostra € composta por colaboradores do sexo masculino,
com percentual de 70%, sendo os remanescentes 30% do sexo feminino. No que concerne a idade da
amostra estudada, até a data de aplicacdo dos instrumentos de colecta de dados, 60% estavam entre 36 & 45

anos, seguido dos participantes com 40% que corresponde aos colaboradores com idade entre 18-35anos.

Na tabela acima, observa-se uma percentagem de 54% para os casados, e de seguida 33% para 0s que vivem
em unido marital, 10% para os solteiros, tendo apenas percentual de 3% para os divorciados. Em relacao

ao nivel académico, 67% afirmou ter o nivel superior e 33% com nivel médio.

De acordo com a tabela, quanto aos anos de trabalho na instituicdo com percentual de 56% para 0s
colaboradores com 6-10 anos, cerca de 27% correspondente a funcionarios com 1-5 anos de trabalho e

apenas 17% com 11anos ou mais.
4.1.2. Participantes da Entrevista

A entrevista contou com a participacdo de cinco (05) colaboradores, todos com nivel de formacdao superior,
idade que varia dos 32 - 42 anos. Em relacdo ao tempo de trabalho predominante é dos 10-12 anos para
melhor compreensao, os resultados sdo agrupados em grandes categorias tento como base 0s objectivos e
perguntas de pesquisa. E as respostas das entrevistas sdo analisadas pela técnica de contetdo, onde 0s
respondentes sdo representados por (resposta) seguido um nimero de identificacdo em funcdo do nimero

de entrevista (ex: resposta 1,2,...)
4.2 Apresentacdo dos Dados da Entrevista
4.2.1. Caracterizar o sistema de avaliacdo de desempenho dos CFM.

Para a materializacéo deste objectivo, perguntamos ao lider...Como se caracteriza o processo de avalia¢éo

de desempenho, em resposta tivemos 0s seguintes comentarios:

Resposta 1: O lider, das areas determina, em funcdo, da aptidédo e atribui¢bes de cada colaborador os
objetivos a serem alcangados no ano em curso. Este processo ocorre no principio do ano e é feito um

registo individualizado de cada funcionario e seus objectivos no ERP institucional.

Resposta 2: Estes objectivos sdo dados a conhecer ao colaborador via e-mail e através de um link este,

responde se concorda ou ndo com os objectivos definidos para si.
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Resposta 3: Ao longo do ano o colaborador é avaliado em fungdo dos objectivos tracados.

De acordo com as respostas a avaliacdo de desempenho, é realizado individualmente em relacdo ao
desempenho, atraves de métricas previamente definidas e alinhadas com o grupo. Através desse processo,
a empresa consegue identificar e analisar o comportamento dos colaboradores, de forma individual, durante

um periodo de tempo.

Segundo Regulamento do Sistema de Gestdo de Desempenho (2019), efectivamente, 0 SGD é um processo
continuo e sistematico de analise e avaliacédo das actividades desenvolvidas por cada trabalhador ao longo
de ciclos previamente estabelecidos, uma pratica nova e de caracter permanente na gestao de cada unidade

organica e funcional (Direc¢do, Servico, Departamento) da empresa.

4.3. llustrar os niveis de motivagdo dos funcionarios dos CFM

Por forma a sustentar o entendimento sobre os niveis de satisfacdo dos funcionarios dos CFM, foi
necessario ouvir dos préprios (uma amostra) qual o seu sentimento, assim, € apresentadas as trés respostas
obtidas:

Resposta 1: Relativamente ao nivel de motivacdo dos funcionérios se comparado ao modelo anterior,

evoluimos muito, entretanto ainda temos muitos desafios pela frente.
Resposta 2: Nalguns casos baixo, o funcionario precisa de aumento salarial para se sentir motivado.
Resposta 3. Normal, satisfatorio.

Percebe-se sem avaliacdo de desempenho ndo héa controle, uma empresa organizada para fazer demissdes,
promocdes, aumentos salariais ndo podem basear-se apenas no parecer de alguns directores ou gerentes, é
necessario saber como as pessoas desempenham as suas actividades. Pelas premissas do novo método fica
claro que ele é mais eficaz e permite uma interacdo mais rapida entre os subordinados e seus responsaveis

no que diz respeito a definicdo de objectivos.

Segundo (Chiavenato, 2003), o comportamento humano é motivado. A motivacdo é a tensdo persistente
que leva o individuo a alguma forma de comportamento visando & satisfacdo de uma ou mais necessidades.
Os principais factores a serem levados em conta na hora de motivar colaboradores séo: Reconhecimento,

recompensa, desafios, clima organizacional positivo e exemplo.
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4.4. Relacionar o sistema de avaliacéo de desempenho e a motivacao

Por forma a sustentar o entendimento sobre relacdo Avaliacdo de Desempenho e Motivagéo dos CFM, foi
necessario ouvir dos trabalhadores (uma amostra) qual os seus sentimentos sobre a questdo colocada, assim,

séo apresentadas as trés respostas obtidas:

Resposta 1: A empresa preocupa-se com o crescimento do colaborador e isso suscita maior entusiasmo e
envolvimento do colaborador, portanto penso que sim, embora ndo ao nivel desejado ainda, todavia

estamos a caminhar para la.
Resposta 2: Influéncia porque com uma boa AD € possivel evoluir na carreira.
Resposta 3: Sim.

Segundo os comentéarios dos entrevistados pode-se perceber 0 que motivou a mudanca de metodologia de
AD bem como que, melhorias isso trouxe para 0 processo, se por outro lado o facto deste processo
influenciar na progressao profissional, me levou a perceber se do lado dos avaliados havia esta percepc¢édo
clara e de que forma a AD impacta com o seu dia a dia de trabalho.

Salientar que a AD e motivacao estdo intrinsecamente ligados, bons resultados dependem do quanto vocé
esta disposto a buscar por eles. Quando ndo ha motivacao, fica dificil realizar tarefas mais complexas.

4.5 Apresentacdo dos dados do questionario

Esta seccdo centra-se na apresentacdo dos resultados obtidos com a aplicacdo do questionario aos
colaboradores da Empresa Portos e Caminhos de Ferro de Mogambique. Participaram do questionario um
total de 21 homens e 9 mulheres na sua maioria de idade entre 28-45 anos, e com o nivel superior. Em
relacdo ao tempo de trabalho, predominam colaboradores que estdo entre 6-10 anos. Para melhor

visualizacao, os dados foram representados por graficos a seguir.
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Sabe qual a importancia do processo
de Avaliacdo de Desempenho

0%

100% ~

HSim ® Nao

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do

questiondrio

Este processo influencia no seu
desempenho profissional

3%

97%

B Sim B Nao

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do

questiondrio

Grafico 1: No que concerne a importancia do
processo de avaliacdo de desempenho, foi
possivel perceber pela resposta dos entrevistados

que todos tem conhecimento do processo.

Grafico 2 —Dos dados expostos se depreende que
97% dos funcionarios afirmam que sdo muito

consideravelmente influenciados pelo processo
no seu desempenho profissional nas suas
actividades enquanto que 3% ndo concorda na

influencia do mesmao.
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) Grafico 3: De uma forma geral todos concordam
Em que medida tem concordado com

Avaliacdo do seu Desempenho? com a avaliacdo de que lhes ¢é feita porém, um

namero ligeiramente inferior de 47% aos que

0%

concordam sempre, ndo concorda nalgumas vezes

aT% na avaliacéo que é lhes é feita.

53%

B Sempre H Nalguns Vezes B Nunca

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do questionario.

_ N _ Gréfico 4: Todos concordam que a avaliacdo
Uma avaliagdo positiva 0 motiva no seu . : .
desempenho? positiva os motiva tendo reflexos positivos DE

100 % no seu desempenho.

100%

H Motiva B Desmotiva

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do questionario.
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Sente justica na avaliagdo que tem sido
feita a si nos ultimos trés anos?

HSim H N3o

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do questionario.

Avaliacdo negativa de que forma o
influencia? desmotiva ou da-lhe forca
para melhorar

0%

100%

B Sim B Nao

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do
questionario.

Gréfico 5: Uma minoria de cerca de 33% dos
entrevistados ndo sente justica na avaliacdo de
desempenho a si feita nos Gltimos 3 anos, sendo
que os restantes de 67%, sente que a sua avaliagao

é justa.

Grafico 6: Em relacdo a pergunta se avaliacdo
negativa de que forma o influencia 100% afirmou
que da-lhe forca para melhorar ndo existindo
desta forma nenhum caso de respondente para

desmotiva.
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Concorda que o ambiente do trabalho
influencia no desempenho das suas
actividades?

0%

100%

HSim m Nao

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do
questiondrio

Com a mudanca do processo Manual para o
Informatizado viu alguma melhoria na
forma como ocorre?

B Sim ® Nao

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do
questionario

Grafico 7. No que diz respeito ao ambiente do
trabalno se influéncia no desempenho das
actividades 100% correspondente a todos
funcionarios entrevistados concorda que o
ambiente do trabalho influéncia no desempenho

das suas actividades.

Gréfico 8: Em relacdo a mudanca do processo
manual para o informatizado pode observar-se
que 77% concorda que viu alguma melhoria na
forma como ocorre e o restante dos 23% afirma

ndo ter visto nenhuma melhoria.
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De uma forma geral o que acha do
processo em termos do  seu
funcionamento e beneficios para o
funcionamento?

7% 10%

83%

B Estd bom M pode ser melhorado M deve ser trocado por outro

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do

questionario

Grafico 9: Como ilustra o grafico questionados 0s
trabalhadores do CFM de forma geral o que
acham do processo em termos do seu
funcionamento e beneficios para o0 seu
funcionamento notamos que uma maioria de 25
trabalhadores, correspondentes a 83% afirma que
0 processo pode ser melhorado e a outra maioria
composta por 3 trabalhadores, correspondentes a
10% afirma que o processo em termos do seu
funcionamento e beneficios para o funcionamento
afirma que esta bom e restante dos 2 trabalhadores
correspondente a 7% afirma que deve ser trocado

por outro
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CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1 Conclusoes

Nos dias que correm nédo existem quaisquer davidas que o fator de sucesso de uma organizacao esta assente
no capital humano. E gracas aos RH que toda uma organizacdo é impulsionada a alcancar os objetivos
desejados. Por esse motivo, é imperativo que exista uma GRH eficiente e planeada, que consiga potenciar
ao maximo cada trabalhador naquilo que sabe fazer de melhor e no exercicio das suas fun¢ées

Uma das formas que existem para se fomentar a motivacdo nos RH ¢ através do reconhecimento. Desta
forma, uma instituicdo deve certificar-se que tem um sistema de AD capaz de recompensar intrinsecamente
0s seus trabalhadores, para que estes sintam o seu trabalho reconhecido e se sintam mais motivados a
desempenhar a sua funcdo. Verifichmos, através das respostas aos questionarios, que os colaboradores dos

CFM néo se estavam a sentir motivados pelo anterior modelo.

Independentemente destas inovacdes ja inseridas no novo sistema de AD, propdem-se com este estudo
algumas medidas que poderiam rentabilizar e melhorar este sistema, na sua vertente intrinseca, uma vez
que este estudo se prende com a motivacdo dos colaboradores dos CFM. Este processo teria que comegar
por aumentar a justeza e a objetividade das avaliagdes que sdo realizadas, para depois se poder passar para
o reconhecimento que é feito aos trabalhadores a quem sao atribuidas as melhores avaliacdes, tendo estas
que abranger mais elementos do que as que estdo atualmente previstas para se chegar a um maior leque de
elementos a serem recompensados e a sentirem-se motivados por esse facto. Considerando a AD em si, foi
possivel verificar que a mesma influencia a motivacdo dos colaboradores. Esta confirmacdo foi
concretizada tanto pela revisao da literatura que foi feita, como pelos entrevistados na realizacdo deste
trabalho.

5.2 Recomendacdes

Recomendo que os CFM aprimorem o processo de AD no que diz respeito a:

a) Criacdo de mecanismos de comunicacdo via SMS por exemplo que permitam aos colaboradores
tomar conhecimento sobre 0s seus objectivos e avaliacao feita via telefone e ndo sé via computador
como actualmente ocorre;

b) Procurar perceber porqué quase metade da amostra ndo concorda com as avaliagdes feitas. Tera

relacdo com os objectivos colocados ou com outros aspectos subjectivos?
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c) Melhoramento dos mecanismos de progressdo pois um grupo relativamente significativo da

amostra ndo vé beneficios da AD na sua progressdo profissional.
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Anexo |: Credencial da UEM




Anexo I1: Declaracdo dos CFM




Anexo Il1: Ficha da Avaliacdo de Desempenho da Instituicdo

SGD

g, I ~
B (B e vons AnD RAIATS DIRECGAO DOS RECURSOS HUMANOS
1'[ [/ T cmeice v e ce oome R
FICHA DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO
Direccéo: Periodo da Avaliagéo 15/07/2019 a 12/12/2019
Servico:
I;)epartamento:
Area: _ Data do fecho da avaliagao / /
IDENTIFICACAO
IDENTIFICAGAO DO AVALIADO RESPONSAVEL IMEDIATO
Nome: Nome:
Categoria Profissional: Categoria Profissional:
Escaldo, Classe e Nivel: 1° Jari. Nome:
N° de Agente: Categoria Profissional:
Centro-Analitico: 2° Juri. Nome:
Avaliagdo de Desempenho N°: Categoria Profissional:
Escolaridade do avaliado (Assinale com "X" o grau mais elevado): Basico | | Médio I I Superior I I

1. Objectivos da Direcgao/Servigo/Area

2. OBJECTIVOS

OBJECTIVO 1.

OBJECTIVO2 -

OBJECTIVO3 -

que 1 é a qualificagdo mais baixa e 5 a mais alta na escalade 1a5.)

Em que nivel considera que se encontra o desempenho do avaliado (a) até ao momento da avaliagao tendo em conta os objectivos que
Ihe foram designados? (assinale com um X apenas num campo em cada um dos indicadores e o respectivo objectivo, considerando

Object Obi
Objecti ivo uje
INDICADORES DE MEDIDA vo1 ctivo
) 3
Alcangou menos de 25% da meta 1 1 1
CUMPRIMENT " Alcancou 25% da meta e nao atingiu 50% 2 2 2
O DAS METAS
Superou 50% da meta e ndo atingiu 75% 3 3 3
Superou 75% da meta e ndo atingiu 100% 4 4 4
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Alcangou 100% da meta

Soma da pontuagao

Resultado das metas

CUMPRIMENT
0DOs
PRAZOS

Executou todas tarefas fora dos prazos

Executou mais de metade das tarefas fora dos prazos

Executou mais de metade das tarefas, dentro dos prazos

Executou todas tarefas nos prazos estabelecidos

Executou todas tarefas antes dos prazos

Soma da pontuacio

Resultado dos prazos

QUALIDADE
DOS
RESULTADOS

Executou todas tarefas com ma qualidade

Executou mais de metade as tarefas com baixa qualidade

Executou mais de metade das tarefas com boa qualidade

Executou todas tarefas com muito boa qualidade

Executou todas tarefas com excelente qualidade

Soma da pontuagio

Resultado da qualidade dos resultados

Os objectivos n.° (s) foram reformulados em | constando do anexo a esta ficha.

O responsavel imediato

10 Juri

2° JUri

O avaliado




3. COMPETENCIAS TECNICAS

A preencher no inicio do periodo de avaliagdo

PONDERAGAO (A preencher no final do periodo de avaliagéo)

DESCRIQAO DA COMPETENCIA Nao Demonstra Demonstra | Demonstra muita | Demonstra
demonstra pouca competénci | competéncia competénci
competéncia competéncia a a
excepcional
1 2 3 4 5

4. COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

A preencher no inicio do periodo de avaliagao

Ponderagéo (A preencher no final do periodo de avaliagéo)

Ndo atendeu a | Atendeu menos | Atendeu mais de | Atendeu a | Superou a
; ) expectativa de 50% da | 50% da | expectativa expectativ
DESCRICAO DA COMPETENCIA expectativa expectativa a
1 2 3 4 5
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COMPROMISSO DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

1-Responsavel imediato

2- Juri
3- Juri
4-Avaliado
Componentes da Avaliagiao Percentagem da Componente Resultado da componente
Objectivos
40%
Competéncias Técnicas
30%
Competéncias comportamentais
30%

DIAGNOSTICO DAS NECESSIDADES DE FORMAGAO

Areas a desenvolver

Acgdes de formagao profissional propostas




6. COMUNICAGAO DA AVALIAGAO ATRIBUIDA AO AVALIADO

Tomei conhecimento da minha avaliagéo em reunido de avaliagdo realizadaem /__/_/

Concordo com a avaliagéo Né&o concordo com avaliagéo
Pelas seguintes razdes:

O avaliado,

7. HOMOLOGAGAO/ RESPONSAVEL DA AREA

Aos / / /

8. CONHECIMENTO DA AVALIAGAO APOS A HOMOLOGAGAO/RESPONSAVEL DA AREA
Tomei conhecimento da homologag&do/despacho do dirigente de nivel superior relativo @ minha avaliagdoem ___/

O avaliado,

9. OBSERVAGAO

_

10. JUSTIFICAGAO DE NAO AVALIAGAO

Fonte: CFM-SRH-Sul
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Anexo VI: Organograma da Empresa Portos e Caminhos de Ferro de Mogambique

e CONSELHO DE ﬁ
Comissdo de Eica ~ ——  Conselho fiscal
e ADMINISTRACAQ |
DIRECCAQ
EXECUTIVA Sul
Secrefariado Geral ’—{ Gabinete de Inspecgdo e Qualidade
| Direcgiofemovidia
| Direcco do Porto da Matola ]_ Gabinete de Comunicagdo e lmugem ’—
Representacdo de Xai-Xai I- Direc
40 58 5 ¢ cdo de B
i || s || it | ||| i || 0 || | P
w omercia i imoni
DIRECC&ON%(SCUTWA e Finangas Humanos '::;e:'::;:: Infomdca Participagdes Pafiménio Interna
| Direccofenovidia = Gabinefe de
Representagoes Comercials Unidade de Assessoria [
| Delegacdodalambézia | n:f:sfr%ngseilro: UGEA Central e Jurdica
*Afticado Ocupacional
| Representacdo de Tete }- oSwaziléndia :
: +limbabwe Gabinete de
| Repesenlgiodeaico |- Estofisicae
...................... Planificagdo
| BRLM ™~
Dmiccﬁ%%iscum | Museu dos ||
CFM
| DitecgtodoPorlode Nacala —— ___ Delegaco de Pemba Legenda:
r———— s UGEA-UmdadeGestorggE)iecutorgdasAqU|5|;ges.
BRLM - Brigada de Reabilitacdo da Linha de Machipanda.
|
Representacdo de Lichinga

Fonte: Site dos CFM (WWW.CFM.CO.MZ)
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Apéndice A: Carta de pedido de recolha de dados na empresa CFM

Exmo Senhor Director dos Recursos Humanos dos Caminhos de Ferro de

Mocambique

MAPUTO

Maria Beatriz Arquito Chambule, titular do Bl n°100102498834M, estudante do 5 ano do curso de
Licenciatura em Psicologia das OrganizacGes na Faculdade de Educacdo da Universidade Eduardo
Mondlane, no ambito do processo de culminacdo do curso havendo a necessidade de desenvolver uma
monografia, vem por este meio requerer a V. Excia se digne autorizar a recolha de dados no &mbito deste
trabalho de fim de curso cujo tema ¢ “influéncia da avalia¢do do desempenho na motivacdo dos funcionario

caso-CFM.

A recolha de dados sera feita na base do guido de entrevista e 0 questionario em anexo.

Maputo, aos 14 de Marco de 2023
Assinatura

Maria Beatriz Arquito Chambule
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Contactos: 842095693 e 877095693

Apéndice B. Termo de consentimento

Termo de consentimento para entrevista e questionario

Tomei conhecimento que a estudante, Maria Beatriz Arquito Chambule se encontra a desenvolver um
estudo sobre a influéncia da avaliagdo do desempenho na motivacéo dos funcionérios na empresa CFM. O
trabalho de final de curso esta sob orientacdo do docente, Moisés Melo Cassilote, docente na Universidade

Eduardo Mondlane. Neste &mbito foi solicitada a minha colaboracao para responder a uma entrevista.

Aceito colaborar neste estudo e assino este documento.

Maputo, de 2023
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Apéndice C: Questionario

Unidades Pesquisadas: Funcionarios dos CFM-Sul e Sede

Objectivo: Avaliar a influéncia do sistema de avaliacdo de desempenho na motivagdo dos funcionarios dos

CFM.
1. Dados sociodemograficos

1. Sexo: Feminino [_] ~ Masculino []

2. ldade: 18 435 anos [ 36 4 45anos [_] 46 anos ou mais [

3. HabilitacBes Literéarias: Ensino Béasico [ Meédio [_] Licenciatura []

4. Anos de trabalho na Instituicdo: menosde5 [ ] de6410 [ Maisde 11anos []

5. Estado Civil: Solteiro ] Casado[_]  Vidvo [] Divorciadol_]  Unido de facto[ ]
2. Questdes
1. Sabe qual a importancia do processo de Avaliacio de Desempenho para si? Sim [_] N&o []
2. Este processo influencia no seu desempenho profissional? Sim [ Nao[_]
3._Em que medida tem concordado com a Avaliagdo do seu Desempenho ? Sempre []

Nalgumas Vezes [ | Nunca[_]

4. Uma avaliagio positiva o motiva no seu desempenho? Sim [] Nio []
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5. Avaliacdo negativa de que forma o influencia? Desmotiva [_| Da-lhe forca para melhorar [

6. Sente justica na avaliacdo que tem sido feita a si nos Gltimos trés anos? ~ Sim [ N&o [

7. V& algum beneficio na progressdo profissional provinda deste processo?  Sim [ | Ndao [ ]

8. Concorda que o ambiente do trabalho influencia no desempenho das suas actividades?

Sim [_] N&o [

9. Com a mudanca do processo Manual para o Informatizado viu alguma melhoria na forma como corre o
mesmo? Sim [ | Nao [ |

10. De uma forma geral o que acha do processo em termos do seu funcionamento e beneficios para o

funcionario? Estabom [_| Pode ser melhorado [ ] Deve ser trocado por outro [_|

MUITO OBRIGADO. As suas respostas sdo uma valia para minha monografia.

Fonte: Elaborada pela autora com base no trabalho de campo
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Apéndice D: Guido de entrevista

D)<
PRI

UNIVERSIDADE
EDUARDO
MONDILANE

Faculdade de Educacéo
Departamento de Psicologia
Licenciatura em Psicologia das Organizacdes

Entrevista sobre o Sistema de avaliagido de desempenho nos CFM

Respondo pelo nome de Maria Beatriz Arquito Chambule, estudante da Universidade Eduardo
Mondlane, Faculdade de Educacéo, encontro-me a fazer a monografia para a conclusdo do curso
em Psicologia das Organizagdes, com o tema, “ A Influéncia da Avaliacdo de Desempenho na

motivagéo dos funcionarios: Um estudo realizado na empresa CFM
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Com a presente entrevista pretende-se obter a opinido qualificada dos entrevistados sobre 0 modelo
de avaliacdo de desempenho e, mais precisamente, se o sistema influencia na motivacdo dos

funcionarios dos CFM e se vem responder as expectativas dos mesmos.

Garante-se 0 anonimato e a confidencialidade (todos e quaisquer dados de identificagdo ndo seréo
revelados em qualquer circunstancia) das suas opinides e respostas. Agradeco antecipadamente

pela atencéo e colaboracéo.

GUIAO DE ENTREVISTA

Perfil do/a Entrevistado/a

Idade | Sexo Nivel Profissdo | Tempo de servigo | Departamento
Académico na organizacao que pertence

Perguntas

1. Nasua opinido o que é avaliacdo de desempenho?

2. O que pensa sobre a importancia da avaliacdo de desempenho numa organizacdo como CFM e

qual sua influencia na motivacdo dos funcionarios?

3. Atendendo & sua experiencia profissional, considera que o processo de avaliacdo de desempenho

influencia na motivacédo dos funcionarios?

4. Tendo em conta que ndo existem modelos perfeitos, considera que este modelo implementado é

ideal para os funcionarios dos CFM?

5. Como avalia os niveis de motivagdo dos funcionarios?
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