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Resumo

Este trabalho buscou analisar o impacto da motivacdo no desempenho profissional dos colaboradores
da Mocambique Combustdo. De acordo com 0s objectivos propostos, optou-se pela abordagem mista,
onde os dados foram colhidos com base no questionario e na entrevista semi-estruturada, analisados
através do SPSS, Ms Excel e a técnica de anélise de contetdo. Os resultados evidenciaram o baixo
nivel de motivacdo dos colaboradores nesta organizagdo, assim como o desempenho profissional,
sendo que os factores motivacionais também destacam-se negativamente. Quanto ao nivel de
motivacdo dos colaboradores na Mocambique Combustdo, os resultados apontam para indices
negativos no geral. Em relacdo ao desempenho profissional dos colaboradores da Mogambique
Combustdo, os resultados demonstram que os colaboradores fazem aprecia¢do negativa do seu préprio
desempenho, assim como dos seus colegas, com indices na ordem de (50%). No que toca aos factores
motivacionais que influenciam no desempenho profissional dos colaboradores, os resultados apontam
para insatisfacdo com as condicdes gerais de trabalho, sendo que (90%) concordou com a necessidade
de melhoria; na mesma senda, existe insatisfacdo com a remuneragdo, com indices em (60%) para
incompatibilidade do trabalho prestado e o salério recebido.

Palavras-chave: motivagao, desempenho profissional.
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Abstract

This work sought to analyze the impact of motivation on the professional performance of Mozambique
Combustado employees. According to the proposed objectives, the mixed approach was chosen, where
the data were collected based on the questionnaire and the semi-structured interview, analyzed using
SPSS, Ms Excel and the technique of content analysis. The results showed the low level of motivation
of employees in this organization, as well as professional performance, and the motivational factors
also stand out negatively. As for the level of motivation of employees at Mocambique Combustéo, the
results point to generally negative indices. Regarding the professional performance of Mozambique
Combustdo employees, the results show that employees have a negative assessment of their own
performance, as well as that of their colleagues, with rates in the order of (50%). With regard to the
motivational factors that influence the professional performance of employees, the results point to
dissatisfaction with the general working conditions, and (90%) agreed with the need for improvement;
in the same vein, there is dissatisfaction with remuneration, with rates of (60%) for incompatibility
between the work performed and the salary received.

Keywords: motivation, professional performance.
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CAPITULO I: INTRODUCAO

Este é um trabalho de monografia, elaborado no @mbito dos requisitos para a conclusdo do
curso de Licenciatura em Psicologia das Organizacgdes, na Faculdade de Educacdo (FACED)
da Universidade Eduardo Mondlane (UEM), intitulado, “Impacto da Motivagdo no
Desempenho Profissional dos colaboradores na Mocambique Combustdo”. O mesmo foi
realizado na empresa Mogambique Combustao, entre os dias 02 de Novembro de 2022 a 27

de Margo de 2023.
1.1. Contextualizacdo

A motivacdo é uma das questdes mais discutidas actualmente, quer nas organizacgdes, assim
como nas demais esferas de vida humana. O Homem, na busca pelos seus objectivos e

aspiracdes, tem a motivacao como o seu trampolim.

Segundo Chiavenato (1991), o contexto histérico da motivacdo nas organizaces,
concretamente no periodo antes da Revolucdo Industrial aponta que a mesma baseava-se no
uso de ameacas e punicdes, sendo que diferentes mecanismos hostis eram usados para garantir
0 desempenho dos colaboradores. No entanto, apds a Revolucdo Industrial, um conjunto de
esforcos séo envidados no campo da administragdo, com o foco na organizacdo do trabalho,
através dos processos de gestdo e administracdo, visando o aumento da eficiéncia na

produtividade e a valorizacdo dos colaboradores através de mecanismos como a motivacao.

De acordo com Todorov e Moreira (2005), motivacdo é uma espécie de forca interna que
emerge, regula e sustenta todas as ac¢des mais importantes do individuo. Outrossim,
Chiavenato (1999) afirma que a motivacdo pessoal é fonte inesgotavel de energia que
direcciona o comportamento das pessoas, para dar o seu maximo em prol de alcance dos seus

objectivos.

Efectuando um paralelismo com as concepgOes anteriores, no contexto organizacional, a
motivacdo pode ser entendida como a forga motriz para os que os colaboradores envidem os
seus esforcos no cumprimento missdo e no alcance da visdo. Na visdo de Robbins (2009),
trata-se uma componente importante para que estes se comprometam com 0s objectivos

organizacionais, buscando incrementar o seu desempenho profissional.

Entende-se por desempenho profissional, como “um constructo comportamental, ou seja,
como uma accao que é realizada pelo individuo que contribui para o alcance dos objectivos

organizacionais” (Bendasolli, 2012, p.54).



De acordo com Bastos (2007), o desempenho refere-se ao conjunto de entregas e resultados
de determinada pessoa para a organizacdo ou o negocio. Na mesma Optica a EMBRAPII
(2018) afirma que o termo desempenho pode ser entendido como a aplicacao dos esforcos das

pessoas em busca de produtividade efectiva.

Diante disso, pode-se entender que o desempenho corresponde a entrega dos colaboradores na
organizacdo, que é influenciado por um conjunto de factores, sendo um destes, a motivacéo,

que serd alvo de analise nesta pesquisa.

A presente pesquisa encontra-se estruturada em cinco capitulos, o primeiro é constituido pela
parte introdutdria, onde faz-se mencao a formulacédo do problema, aos objectivos, as hipoteses
e a justificativa, o segundo capitulo compreende a revisao da literatura sobre a motivacdo e o
desempenho profissional. O terceiro capitulo compreende a parte metodoldgica da pesquisa,
onde faz-se a descri¢do do local da pesquisa, abordagem metodoldgica usada na pesquisa, a
amostragem, técnicas de recolha e analise de dados, questdes éticas e limitacGes do estudo, o
quarto capitulo cinge-se na apresentacéo e discussdo dos dados; o quinto e Gltimo capitulo,

apresenta as conclusdes e recomendagdes.
1.2. Formulacdo do Problema

A motivacdo no &mbito organizacional esta relacionada ao nivel de desempenho e esforgos de
seus colaboradores, constituindo a energia motriz para atingir os resultados desejados no seio
da organizacdo. E nestes moldes que buscou-se analisar a situacio da Mocambique
Combustdo, que é uma organiza¢cdo mogambicana, vocacionada na prestacdo de servigos na

area de hidrocarbonetos.

Concretamente no ano 2021, no primeiro semestre, foi anunciado um corte salarial em 50%
aos colaboradores desta organizacdo no ambito das contingéncias decorrentes da pandemia do
coronavirus, e diante disso, os colaboradores trabalharam por mais de cinco meses recebendo
a metade do salario, com promessas de reembolso ap6s a melhoria do cenario de vendas em
geral na organizacdo. Feito isso, alguns dos colaboradores que faziam parte da organizagéo
desvincularam-se e outros faltavam constantemente sem justificacbes prévias e plausiveis,
sendo que a organizacdo adoptou algumas medidas de punicdo, como os descontos, e

chamadas de atencéo.

Nesse interim, a organizacdo decaiu em termos de venda, assim como no trabalho de

marketing que realizava, porque muitos dos seus colaboradores se ausentavam e
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consequentemente ndo realizavam as tarefas. Com a queda das vendas, houve a necessidade
de despedimento dos colaboradores que constantemente faltavam sem emissdo de
justificativa, no entanto, mesmo apds o abrandamento da COVID-19, a organiza¢do continuou
enfrentando dificuldades no que concerne aos niveis de venda dos seus produtos, assim como

0 engajamento dos clientes.

Chegado ao ano 2022, com a reducdo dos protocolos inerentes a COVID-19, assim como a
melhoria significativa em termos de vendas, e 0 engajamento dos clientes, a Mo¢ambique
Combustdo voltou a aumentar o salario dos colaboradores, na ordem de 30%, isto é, 0 mesmo
ndo foi aumentado na perspectiva do salario inicial, causando certa controvérsia no seio dos

colaboradores.

Através do relato sobre o corte salarial aos colaboradores, assim como 0 aumento ndo
correspondente ao salério inicial, suscita-se um conjunto de questionamentos em relagdo ao
posicionamento dos colaboradores, em relacdo a forma que isto afectou a sua motivacéo para
com a empresa, € 0s designios. Com isso, também surge a indagacdo em relacdo ao
desempenho dos colaboradores, concretamente no impacto que a motivacdo dos mesmos
(outrora influenciada pelo corte salarial) teve sobre a mesma, pelo que, tragou-se esta
pesquisa, a ser guiado pela seguinte pergunta: Qual é o impacto da motivacao no desempenho

profissional dos colaboradores da Mocambique Combustdo?
1.3. Objectivos
1.3.1. Geral

Analisar o impacto da motivacdo no desempenho profissional dos colaboradores da

Mogambique Combusté&o.
1.3.2. Especificos

a) Identificar o nivel de motivacdo dos colaboradores da Mogambique Combusto;

b) Caracterizar o desempenho profissional dos colaboradores da Mocambique
Combustéo;

c) Descrever os factores motivacionais que influenciam no desempenho profissional dos

colaboradores da Mogambique Combustao.



1.4. HipoOteses

Ho: A motivacdo laboral dos colaboradores da Mogambique Combustdo ndo possui um

impacto positivo no desempenho laboral.

H1l: O desempenho profissional dos colaboradores da Mogambique Combustdo é
relativamente baixo, em virtude do corte salarial que os mesmos sofreram da parte da

empresa.

H2: Entre os principais factores motivacionais que influenciam no desempenho laboral dos

colaboradores, encontram-se a remuneracao e as condi¢des de trabalho no geral.
1.5. Justificativa

Apesar de se reconhecer as particularidades individuais dos colaboradores, ¢ fundamental
tomar em consideragéo a existéncia de um conjunto de factores que influenciam a motivagéo
dos mesmos, e consequentemente o seu desempenho. Em muitos casos, a falta de motivagéo
no trabalho tem sido uma das causas que influencia para o fraco desempenho, na medida em
que os colaboradores carecem de uma dose de motivacdo para o alcance dos objectivos. Por
isso, motivacdo sé é possivel em ambientes em que a confianca e a lealdade entre as partes

(organizacdo e o colaborador) estejam no centro das suas relacoes.

Para a pesquisadora, a pesquisa traz vantagens em termos de conhecimento, tanto do tema que
esta sendo estudado, assim como em termos metodoldgicos, tendo em conta que constitui a
primeira experiéncia da estudante. Da mesma forma, esta proporcionara a prerrogativa de
trabalhar com uma organizacéo relativamente média, ajudando a extrair ilacdes claras sobre as

questdes sobre a motivacdo e o desempenho profissional dos colaboradores.

Para a organizacdo em estudo, a presente pesquisa mostra-se pertinente, pelo seu foco no
desempenho dos colaboradores, visando essencialmente acurar o impacto que a motivagédo
exerce sobre a mesma, através da situacdo concreta dos colaboradores, visando extrair ilagdes
que poderdo ser usadas para implementar mudangas positivas, e quica instaurar novos
paradigmas em relacdo a questdo motivacional dos colaboradores, assim como 0 Seu

desempenho profissional.

Para a area academica, a pesquisa sobre o impacto da motivacdo no desempenho profissional
dos colaboradores é de grande relevancia, tendo em conta a area da Psicologia
Organizacional, sendo que podera ser usada como fonte de consulta para pesquisas voltadas
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na mesma tematica, tanto em Psicologia, assim como os Recursos Humanos, tanto pelos

estudantes, assim como pelos lideres e gestores nas organizagdes em Mocambique.



CAPITULO II: REVISAO DA LITERATURA

De acordo com Prodanov e Freitas (2013, p.131) “a revisdo da literatura demonstra que o
pesquisador estd actualizado nas ultimas discussées no campo de conhecimento em

investigacao”.

Neste capitulo apresentam-se abordagens que ja foram realizadas por outros, sobre a tematica
de motivagdo e o desempenho profissional, de modo a ter algumas informages relevantes,
que ja foram obtidas nessas pesquisas e, essas abordagens serviram como ponto de partida

para o presente estudo.
2.1. Conceptualizacao
Motivacao

Para Chiavenato (1999, p.412), motivagdo € o “processo que leva alguém a comportar-se para
atingir os objectivos organizacionais a0 mesmo tempo que procura alcangar 0s seus proprios

objectivos individuais”.

Para Robbins (2009) a motivacdo é o resultado da interaccdo do individuo com a situagao,
pois individuos motivados se mantém na realizacdo da tarefa até que seus objectivos sejam

atingidos.

De acordo com as definicBes dos autores, entende-se que a motivacdo é a forca motriz do
colaborador na organizacgéo; trata-se de um impulso que leva o mesmo a buscar e alcangar os

seus objectivos.
Desempenho profissional

No Dicionério Michaelis de Lingua Portuguesa, a definicdo para desempenho é accdo ou
efeito de desempenhar; resgate do que estava empenhado; cumprimento de obriga¢do ou
promessa. Por sua vez, a definicdo de performance significa: realizacdo, feito, facanha;

actuagédo, desempenho.

De acordo com Jex (2002, p.24), “o desempenho pode ser definido, a nivel geral, como sendo
todos 0s comportamentos que 0s empregados tém enquanto estdo no local de trabalho”.
Contudo, trata-se de uma definicdo muito ambigua, dado que grande parte do comportamento
de um profissional no seu local de trabalho ndo estara directamente relacionado com aspectos

especificos do emprego.



Segundo French e Seward (1983, p.78), “desempenho ¢é o grau de atingimento de objectivos,
de um plano de acgéo por parte de empregados. O desempenho pode ser usado como medida

de produtividade dos empregados”.

Atraveés disso, entende-se por desempenho como tudo aquilo que é feito pelos colaboradores
no local de trabalho e que esteja relacionado com o alcance dos objectivos da organizacéo.

2.2. Teorias de motivagao
2.2.1. Teorias da hierarquia das necessidades de Maslow

A teoria da hierarquia das necessidades de Abraham Maslow preconiza que as necessidades
humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou de preméncia, formando uma
piramide.

Figura 1: Piramide de necessidades de Maslow

‘M Desafios mais complexos,
trabalho criativo, autonomia,
panticipacdo nas decisdes,

W Ser gostado, reconhecimento, promocdes,
responsabilidade por resultados.

‘M som clima, respeito, aceitac3do,
interacao com colegas,
superiores € clientes, etc.

‘M Amparo legal, orientacio precisa
uranga no trabaltho,
estabilidade, remuneragao.

u Alimentacao, moradia,
conforto fisico,
descanso, lazer, etc.

Fonte: Google.

As necessidades fisioldgicas, relacionadas com a sobrevivéncia dos seres humanos
(alimentacdo, sono, repouso, abrigo) e de seguranca (estabilidade, busca de protec¢do contra
ameaca ou privacao e fuga do perigo) sdo os primeiros niveis das necessidades humanas, isto
é, sdo necessidades primarias. As necessidades sociais (de associacdo, de participacdo, de
aceitacdo por parte dos companheiros, de troca de amizade), estima (de auto apreciagéo,
autoconfianca, de status, de prestigio), e auto-realizacdo (relacionadas coma realizacdo do
préprio potencial e auto desenvolvimento continuo) sdo necessidades secundarias.



Para Maslow apud Caixote e Monjane (2013), as necessidades sdo um elemento intrinseco do
comportamento do individuo, pelo que, uma necessidade ndo satisfeita ndo é motivadora e 0s
niveis mais baixos das necessidades monopolizam o comportamento do individuo. Por isso, as

necessidades primarias devem ser satisfeitas primeiro.

Na mesma linha de pensamento, Caixote e Monjane (2013:232) sustentam que as
necessidades ndo satisfeitas sdo motivadoras principais do comportamento humano, havendo
precedéncia das necessidades mais basicas sobre as mais elevadas. Neste contexto, se as
necessidades fisioldgicas ndo estiverem satisfeitas, um individuo ndo se sentird estimulado

pela satisfagc@o das outras, reafirmam os autores.
2.2.2. Teoria de Equidade

De acordo com Hitt, Miller e Colella, (2013), a teoria de equidade sustenta que a satisfacdo é
baseada na avaliacdo feita por uma pessoa sobre a proporcdo entre a remuneracdo ou as
recompensas que ela recebe em comparacdo com a mesma propor¢éo referente a uma outra
pessoa utilizada como paradigma. Assim, ao avaliar a equidade, a pessoa faz a seguinte

comparagao:

Meus resultados Resultados dos outros

Minhas contribuicies  Contribuicio dos outros

Depois de fazer a comparacdo, a pessoa forma a percepcdo sobre a equidade. Com base nas
percepcOes sobre a equidade ou sobre falta de equidade, as pessoas fazem escolhas quanto a
accdo a ser adoptada (por exemplo, 0 montante de esforco deve empenhar para realizar a
tarefa). A equidade existe quando a proporgdo entre recompensas e contribuicdes para aquela
pessoa igual a proporcdo relativa a outra pessoa, existe falta de equidade quando as
propor¢Oes nédo sdo iguais (Hitt, Miller & Colella, 2013).

De acordo com Hitt, Miller e Colella (2013). Quando as pessoas percebem algum tipo de falta

de equidade, podem reduzi-la de varias maneiras, a saber:

e Aumentando ou diminuindo o seu esforgo;

e Modificando a recompensa por seu trabalho;

e Distorcendo as percepcdes sobre suas contribuicdes e recompensas;

e Distorcendo as percepcOes sobre a contribuicdo ou as recompensas atribuidas a outra
pessoa que esta sendo objecto de comparacao;

e Trocando as pessoas a quem estdo se comparando;



e Deixando de trabalhar para a organizacéo.

2.2.3. A teoria dos dois factores de Herzberg

De acordo com Chiavenato (2009), enquanto Maslow fundamenta sua teoria na satisfacdo das
diferentes necessidades humanas (abordagem intra-orientada), Herzberg alicerca sua teoria no
ambiente externo e no trabalho do individuo (abordagem extra- orientada). Para Herzberg, a

motivacao para trabalhar depende de dois factores:

e Factores higiénicos referem-se as condi¢des que rodeiam a pessoa enquanto trabalha,
englobando as condicOes fisicas e ambientais de trabalho, o salario, os beneficios
sociais, as politicas da organizacao, o tipo de supervisdo recebido, o clima de relagdes
entre a direccdo e o0s empregados, 0s regulamentos internos, as oportunidades
existentes etc. Correspondem a perspectiva ambiental e constituem os factores
tradicionalmente utilizados pelas organizagdes para se obter motivacdo dos

empregados (Chiavenato, 2009).

Chiavenato (2009) refere que quando os factores higiénicos sdo 6ptimos, simplesmente
evitam a insatisfacdo, uma vez que sua influéncia sobre o comportamento ndo consegue
elevar substancial e duradouramente a satisfacdo. Porém, quando sdo precarios, provocam

insatisfacdo. Por isso, sdo chamados factores motivacionais.

Os factores motivacionais incluem: condi¢des de trabalho e conforto, Politicas da organizacéao
e administracdo, relacbes com o supervisor, competéncia técnica do supervisor, salario e

remuneracao, seguranga no cargo, e relacbes com colegas.

e Factores motivacionais: referem-se ao conteudo do cargo, as tarefas e aos deveres
relacionados com o cargo em si, produzem efeito duradouro de satisfacdo e de
aumento de produtividade em niveis de exceléncia, isto é, acima dos niveis normais.
Quando os factores motivacionais s@o 0ptimos, eles elevam a satisfacdo; quando estdo

precarios, provocam auséncia de satisfacao.

Para Chiavenato (2009), existem os chamados factores motivacionais. Esses factores

constituem o préprio conteudo do cargo e incluem:

e Delegacdo de responsabilidade;
e Liberdade de decidir como executar o trabalho;

e Oportunidades de promocéo;



e Uso pleno das habilidades pessoais;
e Estabelecimento de objectivos e avaliacdo relacionada com eles;
e Simplificacdo do cargo (pelo proprio ocupante);

e Ampliacéo ou enriquecimento do cargo (horizontal ou verticalmente).

2.2.4. Modelo da Expectativa de Victor Vroom

Actualmente, uma das explicacbes de motivacdo mais amplamente aceita é a teoria da
expectativa proposta por Victor Vroom em 1964. Nas palavras de Robbins (2002), a
motivacdo € um processo que gere as escolhas entre diferentes possibilidades de
comportamento do individuo, que avalia as consequéncias de cada alternativa de acgdo e
satisfacdo, que deve ser encarada como resultante de relacdes entre as expectativas que a
pessoa desenvolve e os resultados esperados. Para Cavalcanti (2005), esta teoria sustenta-se
na analise de trés mecanismos motivacionais, que sdo:

e A expectativa, que € a crenca de que um esforco maior trara o desempenho, ou a
importancia que representa para o individuo o resultado que pode ser conseguido na
sequéncia do trabalho;

e A instrumentalidade, que é a percepcdo de que um bom desempenho trard certa
recompensa, ou seja 0 grau em que o individuo acredita que determinado desempenho
conduzira a obtencdo de um resultado desejado;

e E a valéncia, que € o valor ou atracdo da recompensa para a pessoa, ou a probabilidade
pelo individuo de que despendendo determinada quantidade de esforco, conduzird a um
desempenho.

Para Robbins (2009), a teoria enfoca trés relaces. Sdo elas: relacdo esforco desempenho,

relagdo desempenho-recompensa e recompensa metas pessoais

e A primeira implica na probabilidade, percebida pelo individuo, de que uma certa
quantidade de esforco levard ao desempenho.

e A segunda mostra 0 grau em que o individuo acredita que um determinado nivel de
desempenho levara o resultado desejado.

e A Ultima, 0 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.
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2.3. Desempenho profissional

De acordo com Chiavenato (2004), o desenvolvimento profissional visa proporcionar
conhecimentos que transcendem o que € exigido no cargo actual, preparando o colaborador
para assumir fungbes mais complexas. E dado nas organizagGes ou em firmas especializadas

em desenvolvimento de pessoal.

Entretanto, Soares (s/d) afirma que os principais objectivos do desenvolvimento profissional
sdo: alcancar metas de carreira a curto e longo prazo; fortalecer o desempenho actual do seu
cargo, seguido dos demais objectivos que sdo: desenvolver competéncias, progresséo,
executar a funcdo actual de uma forma melhor e mais rapida possivel; promog¢do ou mudanca

de emprego; desenvolvimento de lideranca, etc.
2.3.1. Objectivos do desenvolvimento profissional

De acordo com Chiavenato (2009), o desenvolvimento profissional visa proporcionar
conhecimentos que transcendem o que € exigido no cargo actual, preparando o colaborador
para assumir fungdes mais complexas. E dado nas organizacdes ou em firmas especializadas

em desenvolvimento de pessoal.

Entretanto, Soares (s/d) afirma que os principais objectivos do desenvolvimento profissional
sdo: alcancar metas de carreira a curto e longo prazo; fortalecer o desempenho actual do seu
cargo, seguido dos demais objectivos que sdo: desenvolver competéncias, progressao,
executar a funcgdo actual de uma forma melhor e mais rapida possivel; promogdo ou mudanga

de emprego; desenvolvimento de lideranga, etc.
2.3.2. Indicadores do desempenho laboral

Antes de abordar os indicadores, é importante definir os conceitos inerentes a esta tematica, o
primeiro € medida de desempenho, que na optica de Hronec (1994), refere-se a quantificacdo
de qudo bem as actividades dentro de um processo ou Seu output atingem uma meta
especificada. Ainda na visdo deste autor, as medidas de desempenho devem ser desenvolvidas

de cima para baixo, e precisam interligar as estratégias, recursos e processos.

O outro conceito importante séo os indicadores, que para Takashina e Flores (1996, p. 19)
citados por Rosa e Molina (s/d), sdo “formas de representacdo quantificaveis das
caracteristicas de produtos e processos”. Fonseca, Lourengo e Allen (1997) citados por Silva

(2005) conceituam como indicador de desempenho a entidade que reflecte caracteristicas
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mensuraveis de produtos, servicos, processos e operagdes utilizados pela organizagdo e serve
para avaliar e melhorar o desempenho operacional, a satisfagcdo dos clientes e acompanhar o
progresso de todas as actividades em direccdo a metas comuns. Para esses, 0s objectivos dos

indicadores de desempenho s&o:

e Medir a satisfacdo e as necessidades dos clientes;

e Monitorar o progresso da organizacao;

e Analisar estatisticamente os processos de producdo e de servicos;

e Acompanhar o ritmo das mudancas baseadas em planos de melhorias;

e Comparar o desempenho da organizagdo com a concorréncia.

Para Hronec (1994), os indicadores de desempenho reflectem os “sinais vitais” da
organizacdo. Eles servem para informar as pessoas o que estdo fazendo, como estéo se saindo
e se estdo agindo como parte de um conjunto. Os indicadores de desempenho comunicam o
gue é importante para toda a organizacdo: a estratégia para 0S niveis; 0s resultados

alcancados; a eficacia das accGes de controle e de melhoria.

Na dptica do Banco Mundial (1996) citado por Marras (2011), os indicadores de desempenho

podem ser usados em varias situagdes, tais como,

¢ Na planificacéo estratégica: para ajudar a clarear os objectivos e a ldgica intrinseca;

e No processo orcamentario: para auxiliar uma alocacdo mais eficiente dos recursos;

e Na avaliacdo dos resultados: para medir o que foi alcancado em relacdo aos
objectivos;

e No marketing e em relagdes publicas: para comunicar valor para 0 meio externo a
organizacéo;

e Na gestdo da qualidade: para medir a satisfacdo dos clientes e avaliar a capacidade
de melhoré-la;

¢ No benchmarking: para identificar os melhores desempenhos, de forma a aprender a

partir das melhores préticas.
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2.3.3. Requisitos Para Eficacia do Desenvolvimento Profissional

De acordo com Portal Redacgdo (2016), os requisitos para a eficacia do desenvolvimento

profissional sdo:

e Conhecer as necessidades da organizagéo: definir as competéncias requeridas para
cada funcdo e planear estratégias para preencher as lacunas que possam existir, sejam
elas na formacdo inicial do colaborador ou em seu desenvolvimento continuo. A partir
desta analise, os RH poderdo mapear as necessidades de treinamento e
desenvolvimento;

e Usar técnicas e materiais de apoio eficazes: identificar o que pode ajudar na
atraccdo, administracdo, comunicagdo e captacdo de interesse do publico. Materiais
interessantes e técnicas que possibilitem a construcdo colectiva do conhecimento,
facilitam a aprendizagem.

e Avaliar o processo: se os participantes ficaram satisfeitos com o programa, se houve
aprendizagem, se a aprendizagem gerou mudanca de comportamento no dia-a-dia de

trabalho e se o treinamento impactou positivamente os resultados da organizacéo.

2.3.4. Importancia da Motivagao no desempenho profissional

De acordo com Moreira (2009) citando Robbins (2002), a chave para o desempenho reside no
aumento da satisfacdo do trabalho e ndo apenas no aumento salarial. Ainda na Optica de
Moreira (2009), a questdo importante de que o comportamento humano é complexo e afirmar
simplesmente que o salrio é a Unica varidavel que mantém o comportamento produtivo do

trabalhador é um engano.

Diante disso, Skinner (1989) mencionado por Moreira (2009) da exemplo importante ao dizer
que se uma organizagdo quer que seus colaboradores trabalnem de forma produtiva e sem
niveis de absenteismo, ele deve se certificar de que o comportamento de trabalhar esteja sendo
devidamente reforcado, ndo somente com salarios, mas com adequadas condi¢6es de trabalho.
Esse reforco pode ser encarado como a motivacdo, que deve ser proporcionada pela

organizagdo aos seus membros.

“O estudo da motivacao se refere basicamente as razdes pelas quais as pessoas se comportam
de certo modo” (Silva, 2002, p.220). Ainda na Optica deste, a motivacdo humana passa por
um ciclo, onde inicialmente, surge uma necessidade na pessoa, e essa pessoa atraves de algum
tipo de comportamento procura satisfazer essa necessidade, onde ela acaba escolhendo a
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melhor opgéo para suprir essa necessidade e entéo, se sente motivada a tomar uma atitude. E
depois disso, a pessoa reavalia a situagéo e de acordo com os resultados, a pessoa pode ou ndo
ser motivada pelo mesmo tipo de necessidade.

Nesse sentido, entende-se que, para uma pessoa desempenhar bem a sua funcéo, ela ndo so6
precisa ter a capacidade para realizar aquela determinada tarefa como também, e
principalmente, precisa ter o interesse, a tal motivacdo, que impulsiona as pessoas a ac¢ao.
Acredita-se assim que, se as organizacdes estiverem com as suas atencdes voltadas para o
funcionario e buscando condicdes necessarias para uma boa execucdo de trabalho, isso com

certeza, vai trazer resultados positivos & organizag&o.
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA

O uso de metodologia é uma condicdo obrigatoria a ser seguida pelo pesquisador (Demo,
1995). Assim sendo, neste capitulo, mostra-se o caminho a ser seguido, ndo s6, como também

0s instrumentos a usar.

Neste capitulo séo apresentados procedimentos metodoldgicos a serem adoptados para 0 curso

da pesquisa.
3.1. Descricédo do local de estudo

A Mocambique Combustdo € uma organizacao privada, que actua na area de hidrocarbonetos
dedicando necessariamente na venda de gas, extintores, botijas de gas, limpeza de botijas,
entre outros. Esta foi criada em Mocambique, concretamente na cidade de Maputo, no ano
2018, no bairro das Mahotas, avenida Dom Alexandre e com sucursal no bairro de Mulotana.
Totalizando o numero de colaboradores, a Mogambique Combustdo possui um total de 28, em
que 19 estdo alocados nas Mahotas e 9 colaboradores operam em Mulotana.

Misséo

Oferecer os melhores servigos de venda de gas e assisténcia, buscando construir relacdes
duradouras com os clientes.

Viséo

Alcancar altos patamares no mercado nacional de venda de gas, tornando-se uma das
principais referéncias no ramo de hidrocarbonetos.

3.2. Abordagem da pesquisa

Quanto a natureza, adoptou-se a pesquisa basica, que de acordo com Gerhardt e Silveira
(2009) objectiva gerar conhecimentos novos, Uteis para 0 avango da ciéncia, sem aplicagdo

pratica prevista. Envolve verdades e interesses universais.

Quanto aos objectivos, a pesquisa é de caracter exploratorio, que Gerhardt e Silveira (2009)
visa proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito

ou a construir hipdteses.

Para a realizacdo da presente pesquisa, adoptou-se uma abordagem mista, ou seja,
combinacdo da abordagem quantitativa e qualitativa para a colecta de dados. De acordo com

Galvdo, Pluye e Ricarte (2018), a pesquisa com métodos mistos combina os métodos de
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pesquisa qualitativos e quantitativos e tem por objectivo generalizar os resultados qualitativos,
ou aprofundar a compreensdo dos resultados quantitativos, ou corroborar os resultados

(qualitativos ou gquantitativos).

Entdo, valendo-se das técnicas qualitativas, foi possivel analisar o impacto da motivagdo no
desempenho profissional dos colaboradores da Mogambique Combustdo. E no ambito
quantitativo, recorreu-se ao uso de técnicas estatisticas, convertendo as opinibes dos

colaboradores da Mogcambique Combustao.

Esta é uma abordagem vantajosa, na medida em que possibilitou a realizacdo de uma
triangulacdo de métodos ou a facilidade de estudar o mesmo fendmeno de maneiras

diferentes.

Quanto aos procedimentos técnicos, trata-se de um estudo de caso, que para Gerhardt e
Silveira (2009), pode ser caracterizado como um estudo de uma entidade bem definida como
um programa, uma instituicdo, um sistema educativo, uma pessoa, ou uma unidade social.
Este buscou aprofundar como e o porqué da situacdo dos colaboradores da Mogambique

Combustéo.
3.3. Populagéo, amostra e amostragem

De acordo com Gil (2008), populacdo € um conjunto de elementos com mesmas
caracteristicas e que pode ser usada para fins de realizacdo de uma pesquisa. A populacédo

para esta pesquisa corresponde ao total de 28 colaboradores da Mogcambique Combustao.

No ponto de vista de Marconi e Lakatos (2003), a amostra constitui uma determinada parcela
seleccionada a partir da populacdo e se propde a sua determinagdo com base em numeros
representativos. Ainda na visdo destes, amostragem refere-se as técnicas de seleccdo da

parcela da populacdo (amostra).

Para a realizacdo desta pesquisa o grupo foi seleccionado a partir de uma amostragem
probabilistica, em que as amostras sdo obtidas de forma aleatdria (isto €, a probabilidade de
cada elemento da populacdo fazer parte da amostra € igual para todos elementos e todas as

amostras seleccionadas sdo igualmente provaveis) (Maroco, 2007).

Diante disso, a amostra para esta pesquisa € de 15 participantes, escolhidos com base na

amostragem aleatdria.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolha de dados
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 andlise de dados (Marconi & Lakatos, 2003). A medicdo do
questionario foi mediante escala Likert, que segundo Lima (2000), baseia-se na elaboragéo
duma uma lista de frases que manifestem opinides radicais (claramente positivas ou
negativas) em relacdo a atitude que se estd a estudar tendo o cuidado de cobrir as diferentes

vertentes que se relacionam com o assunto.

Na visdo de Gerhardt e Silveira (2009), tem-se como vantagens na utilizacdo do questionario,
a possibilidade de alcancar um grande nimero de participantes e desta forma pode-se garantir
0 anonimato das respostas e sem a influéncia de opiniGes de quem esta efectuando a pesquisa.
Para a conducdo deste estudo aplicou-se um questionario (apéndice 11) a 15 colaboradores da
Mogambique Combustéo.

3.4.2. Entrevista semi-estruturada

Como forma de aprofundar a colecta de dados, também fez-se 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 compreensdo detalhada das crencas, atitudes, valores e motivacGes em relacdo a
determinados fendbmenos. 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 véao surgindo como desdobramentos do tema principal.

O uso da entrevista traz beneficios, a participacdo de todos segmentos da populacéo
(analfabetos e alfabetizados), fornecendo maior oportunidade para avaliar atitudes e condutas
(Lakatos & Marconi, 2003). Para a conducdo desta pesquisa, foi aplicado uma guido
entrevista semi-estruturada (apéndice I1l1) ao total de 10 colaboradores da Mogambique

Combusté&o que mostraram disponibilidade em corresponder.
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3.4.3. Técnica de analise de dados

Os dados foram tratados tendo em conta a abordagem da pesquisa (mista), envolvendo assim,
ilacdes expressas de forma qualitativa e quantitativa. Diante disso, os dados quantitativos
foram analisados com recurso ao programa informatico Statistical Package for Social Science
(SPSS), pacote 25.0; a andlise incluiu a descricdo das variaveis numéricas, célculo das
frequéncias absolutas e 0 cruzamento entre as variaveis; os resultados sdo apresentados em
forma de tabelas simples, seguido de explicacGes detalhadas a respeito das varidveis

estudadas.

Para a analise dos dados qualitativos foi usada a técnica da analise de contetdo, em que
recorre-se a analise tematica ou categorial, de modo a transcrever, tabelar e categorizar 0s
depoimentos dos entrevistados. E uma técnica que permite o tratamento mais organizado e
mais rigoroso ao volume de material empirico contido nas entrevistas. Na visdo do Bardin
(2000), a andlise de contetado se constitui um conjunto de técnicas de andlise das
comunicacdes, que utiliza procedimentos sistematicos e objectivos de descricdo do conteido
das mensagens. A intencdo da analise de contetido é a inferéncia de conhecimentos relativos
as condicbes de producdo (ou eventualmente, de recepcdo), inferéncia esta que recorre a

indicadores (quantitativos ou nédo).
3.5. Questdes éticas

Nesta pesquisa vai-se observar atencdo especial aos mecanismos éticos, para evitar que 0s
resultados da mesma prejudiquem os envolvidos. Este € um dos procedimentos fundamentais
na pesquisa, de modo a criar relagcdes de proximidade com os entrevistados, para além de

construir ética (Chicolo, 2017).

O primeiro passo foi apresentacdo da pesquisadora como estudante da Faculdade de Educacao
(FACED) da Universidade Eduardo Mondlane (UEM) na organizagdo, em busca de
informacdes para elaboracdo de trabalho do fim do curso, onde vai pedir a colaboracéo
daquela organizacgéo e seus colaboradores. Durante a realizagdo da pesquisa, assegurou-se aos
participantes a liberdade de participacdo e desisténcia em qualquer etapa do mesmo. A
participacdo foi antecedida de uma explicagdo concisa e clara sobre o caracter voluntario da
participacdo na pesquisa e assinatura do termo de consentimento livre e informado (Apéndice
I). Foi garantido o anonimato (a ndo identificacdo dos individuos que participardo da

pesquisa), a confidencialidade (0 ndo uso dos dados da pesquisa para fins pelos quais nédo sao
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destinados), a autonomia, a beneficéncia, a ndo maleficéncia, a justica, a vulnerabilidade bem

como a privacidade dos participantes em relagéo a fonte da informacé&o recolhida.

3.6. Limitacdes

As principais limitagdes enfrentadas aquando da realizacdo da pesquisa sao:

Inexisténcia de um instrumento especifico para avaliagdo da motivacdo e o
desempenho profissional, recorrendo-se a adaptacao do instrumento de um autor;

O néo fornecimento exaustivo das informacdes sobre o local de estudo, incluindo a
estrutura organica, sendo que a mesma limitou-se em conceder autorizagdo para
correspondéncia aos instrumentos;

Escassez de literatura mogambicana, concretamente livros que versam essencialmente
sobre a conjugacdo das variaveis motivacdo e desempenho profissional, sendo que a

maioria de contetdos sdo relativos a artigos, monografias e dissertacdes.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DE DADOS

Segundo Silva ¢ Menezes (2001, p.35), “nesta etapa se interpreta e analisa 0s dados

encontrados. A analise deve ser feita para atender aos objectivos da pesquisa e para comparar

e confrontar dados e provas com o objectivo de confirmar ou rejeitar a (s) hipotese (S) ou 0s

pressupostos da pesquisa”.

4.1. Caracterizacdo dos participantes

Em geral, os dados demonstram a existéncia de mais colaboradores do sexo masculino (9;

60%), sendo sexo feminino (6;40%), em funcdo das variaveis avaliadas. Quanto ao estado

civil, prevalecem os solteiros, idade, a maioria possui entre 18-35 anos, grau de escolaridade,

os de nivel basico, e o tempo de trabalho, a maioria estdo entre 3-5 anos. Em relacao as areas

de trabalho, destacou-se o atendimento, assim como a limpeza, que possui um total de 3

colaboradores cada, tal como descrito na tabela 1.

Tabela 1: Caracterizacdo sociodemografica dos participantes

Resposta Sexo
Masculino Feminino
Solteiro (a) Contagem 6 5
Estado civil % do Total 40% 34%
Casado (a) Contagem 3 1
% do Total 20% 6%
18-35 anos Contagem 8 6
Idade % do Total 54% 40%
35-50 anos Contagem 1 --
% do Total 6% =
Grau de Bésico Contagem 5 4
escolaridade % do Total 33% 27%
Médio Contagem 4 2
% do Total 27% 13%
Tempo de 1-2 anos Contagem 3 1
trabalho % do Total 20% 6%
3-5 anos Contagem 6 5
% do Total 40% 34%

Fonte: Dados da pesquisa
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A seguir, séo apresentados os dados e a sua respectiva discussdo. Em primeiro, tem-se a
caracterizagdo sociodemografica dos participantes, em seguida, sdo elencados cada um dos
objectivos da pesquisa, a respectiva analise e discussao de dados subjacente a estas; importa
reiterar que sdo apresentados dados colhidos através do questionario, assim como da
entrevista, em que os colaboradores sé&o representados por Col, traduzido como colaborador,
seguido de um numero especifico, como por exemplo (Col 1, correspondente ao colaborador
1).

4.2. Nivel de motivacdo dos colaboradores da Mo¢ambique Combustéo

Graéfico 1: Nivel de motivacdo dos colaboradores da Mogcambique Combustao

m Excelente
Avaliacdo de motivacdo pessoal
= Bom
Estado de motivagao em geral Regular

® |nsatisfatério

Motivacdo dos colegas m Péssimo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte: Dados da pesquisa.

No que concerne ao nivel de motivacdo dos colaboradores da Mogcambique Combustao, os
indices tendem para o negativo, na medida em que ndo existe nenhuma forma de apreciacéo

positiva da situacdo motivacional da parte dos colaboradores.

Abordando os factores de forma isolada, os colaboradores apreciam de forma negativa a sua
motivacdo pessoal (40%), estando os maiores indices na avaliacdo regular. No que toca ao
estado motivacional em geral, vé-se uma apreciagdo negativa generalizada (70%), traduzindo-
se como a concordancia dos colaboradores em geral, sobre a situagdo motivacional na

organizacdo. Relativamente, a motivacdo dos colegas, os colaboradores, igualmente, fazem
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uma apreciagédo negativa (50%), na medida em que ndo concordam com a existéncia de uma

boa motivacgéo pelos colaboradores.

Tabela 2: Factores inerentes a motivagdo dos colaboradores da Mogcambique Combustao

Factores inerentes a motivagao Avaliacao

Condicdes de trabalho no geral --

Remuneragéo --
Comunicacéo e participacao (4; 27%)
Tomada de decisdo e dese. Profissional (2; 13%)
Outro (6; 40%)

Fonte: Dados da pesquisa.

Baseado na avaliacdo dos factores inerentes a motivacdo dos colaboradores da Mogambique
Combustdo, pode-se entender que os factores elencados exercem influéncia minima ou quase

inexistente sobre a motivacéo dos colaboradores.

O primeiro aspecto importante é em relacdo ao niumero de colaboradores que ndo assinalou
em nenhum dos principais factores, sendo que (40%) considerou a opgdo outro, sem no

entanto sem ser especifico, e (20%) ter-se absentado das respostas.

As condicBes de trabalho e a remuneracdo ndo foram tidas como variaveis preponderantes no
ambito da motivacdo dos colaboradores dessa organizacdo, no entanto, foi considerado a
participacdo e comunicacdo (27%), assim como a tomada de decisdo e desenvolvimento

profissional (13%).

Para corroborar as correspondéncias, quatro colaboradores consideraram a comunica¢do como
um factor-chave a nivel da Mogambique Combustdo e que de certa forma cativa-os a

permanecer na organizacao;

Col 2: Sempre que existe um assunto nos comunicam; sempre que precisam de nossa

opinido nos reunem (...)

Col 5: Falar connosco tem sido uma grande arma da empresa, porque tenho a certeza
que muitos ja ndo estariam aqui, mas ha uma esperanca gue nos passam sempre que
vem ter connosco e isso faz parte, ndo sabemos se sao verdades, mas sé por eles nos

dizerem, é um passo.
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Col 6: A forma como os chefes falam connosco é muito interessante, sempre
procuram nos comunicar tudo e ndo escondem o andamento das coisas ou a situagéo
da empresa (...) talvez seja pelo tempo que estamos aqui, porque ja temos quase

noc¢ao de tudo.

Col 10: A oportunidade que temos aqui de falar sempre com boss ajuda muito, porque

muitos teriam abandonado. Ele sempre arranja forma de aliviar a situacao.

Em linhas gerais, a comunicagdo é um factor crucial para o andamento das organizacdes. Esta,
assim como a prerrogativa de participacdo, desempenham um papel importante na motivagédo
dos colaboradores. Na opinido de Chiavenato (2004), o ser humano motivado pela
necessidade de estar juntos, de ser reconhecido, de receber adequada comunicagdo, outrossim,
Dagrava (2017) citando Carvalho (2010), concebe a gestdo participativa como uma estratégia
de comprometimento, que exerce papel fundamental na construcdo de um perfil motivacional

no trabalhador.

Tabela 3: Hierarquia dos factores que influenciam na motivacgao dos colaboradores

Factores inerentes a motivacao Avaliacao

Condicdes de trabalho no geral --

Remuneracéo --
Comunicacéo e participacao (5; 33%)
Tomada de deciséo e dese. Profissional (2; 13%)
Outro (8; 53%)

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a hierarquia dos factores que influenciam na motivagdo dos colaboradores, tem-se
como primeiro a comunicagdo e participacdo, assim como a tomada de decisdo e o

desenvolvimento profissional.

A maior parte dos colaboradores considerou a opg¢éo “outro” (53%), ndo tendo sido especifico
aquando do preenchimento do questionario em relacdo a estas variaveis. No entanto, aquando
das entrevistas, dois colaboradores deram uma resposta similar em relagdo a este pormenor,
considerando a sua motivacdo para o trabalho e permanéncia na Mo¢ambique Combustéo

como decorrente da auséncia de melhores oportunidades de trabalho, que pode ser entendido
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como uma espécie de comprometimento calculativo, tal como se pode ler através dos trechos

concedidos & seguir:

Col 1: Estando no trabalho vocé deve se motivar todos os dias, porque a situa¢éo nao

¢ favoravel. Sair da empresa porque diminuiram salario ndo é solucéo, temos sempre

que pensar pra frente (.

2

Col 4: Precisamos da oportunidade, falando de mim, precisava, entdo, vou continuar

a trabalhar porque agora custa apanhar um bom emprego.

Na visdo de Alen e Mayer (2000), o comprometimento normativo diz respeito a relacdo de

trabalho que é mantida porque o individuo necessita. Noutra concepcdo, Marques (2017)

considera-a como a consciéncia dos individuos acerca dos custos associados & saida da

organizacdo, sendo que os custos podem ser a nivel psicol6gico ou financeiro.

CAPITULO I - 4.3. Desempenho profissional dos colaboradores da Mocambique

Combustéo

Graéfico 2: Avaliacdo do desempenho profissional pelos colaboradores da MC
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Fonte: Dados da pesquisa.

Em geral, os dados apontam que os colaboradores ndo fazem uma apreciacdo positiva em

relacdo ao seu proprio desempenho, na mesma senda, 0s mesmos avaliam de forma negativa a
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avaliacdo dos seus colegas, quer a nivel dos departamentos ou actividades, assim como na

organizagdo em geral.

Em termos numeéricos, os dados estdo distribuidos em 50% de avaliagdo péssima e
insatisfatdria entre os dois factores, como se pode verificar através do grafico acima. Por
outras palavras, o desempenho dos colabores encontra-se condicionado por um conjunto de
factores que interferem negativamente, assim como as outras que ndo séo criadas no seio da

Mocambique.

A situacdo local pode ser alinhada ao modelo de motivacdo proposto por Herzberg, abordado
na revisdo de literatura, na medida em que a nivel da Mogambique Combustdo, ndo existem
factores motivacionais, antes, factores higiénicos, que na Optica de Chiavenato (2009),
simplesmente evitam a insatisfacdo, uma vez que sua influéncia sobre o comportamento nao
consegue elevar substancial e duradouramente a satisfacdo, porém, quando sdo precérios,

provocam insatisfacéo.

CAPITULO Il - 4.4. Factores motivacionais que influenciam no desempenho

profissional dos colaboradores da Mocambique Combustéo

Gréfico 3: Avaliacdo das condicdes gerais de trabalho pelos colaboradores da MC
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Fonte: Dados da pesquisa.
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De acordo com a avaliacdo efectuada pelos colaboradores, as condigdes gerais de trabalho
proporcionados pela Mogambique Combustdo ndo os satisfazem, havendo indices altos de

discordancia entre os factores avaliados.

Olhando de forma categdrica para cada um dos factores avaliados, os resultados demonstram
que existe necessidade de melhoria das condi¢des gerais de trabalho a nivel da Mogambique
Combustdo (90%), quanto a satisfacdo com as condi¢des com o local de trabalho (HST),
existe uma divisdo acirrada, mas os dados tendem para 0 negativo, na medida em que existe
uma grande parte que ndo manifestou opinido (20%). Sobre a satisfagdo com a alimentacao,
assisténcia médica e transporte, as opinides sdo categoricas, na medida em que apresentam
(90%) de discordancia; estes pormenores aplicam-se a atencdo e prevencdo dos riscos, que

teve um alto nivel de discordancias (90%).

Na tentativa de aprofundar-se sobre os resultados encontrados pelo questionéario, elencou-se
perguntas abertas aos participantes, através do guido de entrevista, onde 0S Mesmos

manifestaram as seguintes opinides sobre as condic¢des gerais de trabalho.

1. Condicdes de HST limitadas: na visdo dos colaboradores, a Mocambique Combustao ndo
dispdem de condicBes de HST dignas, isto €, as condicBes que a empresa oferece aos
colaboradores sdo muito limitadas para responder ao contexto do perigo a que 0S mesmos
estdo expostos. Estas opinides podem ser lidas através de trechos das entrevistas que se

seguem:
Col 2: Para o tipo de trabalho que fazemos, acho que podem melhorar a seguranca.

Col 7: A empresa nos oferece as condi¢Ges que tem mas trabalhar com gas € muito

complicado, é preciso estarmos bem prevenidos, porque podemos sofrer acidentes.

Col 8: Por acaso ja se falou sobre este assunto antes. Aqui temos extintores, como
podes ver, mas com o tempo, quando a empresa crescer, vai trazer novas formas para

nos prevenirmos, porque estas sao limitadas.

Associando os resultados alcangados pelo questionario e as opinides dos colaboradores,
podemos entender que existe necessidade de melhoria das condigfes associadas ao HST na
Mocambique Combustdo, no entanto, também vale considerar que a organizacdo dispde de

condicdes que se adequam ao seu nivel actual.
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Segundo Cabral (2012), o termo higiene no trabalho é utilizado para expressar um conjunto de
factores que visam a preservacao da satde no ambiente de trabalho, sendo utilizado no sentido

de evitar doencas.

2. Inexisténcia de assisténcia medica, alimentacdo e transporte: na visdo dos
colaboradores da Mogambique Combust&o, as condigdes de assisténcia médica, alimentagéo e
0 transporte sdo aspectos ainda inexistentes nesta empresa. Essas opinides podem ser lidas

através dos trechos da entrevista & seguir:
Col 2: A empresa ainda ndo chegou a esse nivel, ndo ddao comida (...)

Col 5: Aqui quando alguém fica doente, deve ir ao hospital e depois justificar as

faltas, mas a assisténcia ainda ndo existe.

Col 7: Estamos ainda a crescer, talvez daqui a um tempo tenha transporte mas até

aqui ndo temos (...)

Col 9: As condicdes ainda ndo foram criadas para que nos possamos ter alimento

aqui, nem transporte.

Olhando para a dimensdo da Mocambique Combustéo e o contexto em que opera, a empresa
ainda ndo dispbe de condicBes para incrementar politicas relacionadas com aspectos como a

assisténcia médica, alimentac&o e transporte.

Para fundamentar esse quesito, pode-se recorrer a lei do trabalho mocambicana, que nédo
institui nenhum desses quesitos como obrigatoriedade do empregador, com raras excepgoes,
como em casos de acidentes de trabalho, devendo prestar assisténcia no transporte e na

alimentacéo.

3. Condicdes deficitarias para velar pela seguranca dos colaboradores e prevenir 0s
riscos: em geral, os colaboradores da Mocambique Combustdo consideram que as condigdes
da empresa sdo deficitarias para responder e velar adequadamente pela saude, seguranca,
assim como prevenir quaisquer formas de riscos que os colaboradores correm no local de
trabalho. As opinides ndo foram transcritas, mas os colaboradores sdo unanimes em respeitar
a situacdo e o progresso da empresa, isto &, ambos concordam que a mesma ainda ndo esta no
nivel de investir nos mais altos padrdes de preservacdo de higiene e seguranca dos
colaboradores, limitando-se em garantir o basico exigido pelo Instituto Nacional de Inspeccao
de Actividades Econémicas (INAE).
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Baseado na alinea g, do nimero 5 do artigo 54 lei do trabalho mogambicana, é assegurado ao
colaborador, “o beneficio as medidas apropriadas de proteccdo, seguranga e higiene no
trabalho aptas a assegurar a sua integridade fisica, moral e mental”, diante disso, cabe ao

empregador, criar estas condicoes.

Gréfico 4: Avaliacdo da remuneracéo pelos colaboradores da MC
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Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com os dados colhidos junto dos participantes, o salario auferido por estes ndo
corresponde ao trabalho realizado (60%), igualmente, ndo concordam que o salario pago
esteja de acordo com o mesmo que vigora no mercado (70%). Na mesma senda, 0S
colaboradores da Mocambique Combustdo consideram que ndo existem recompensas para 0S
seus esfor¢os e equipas de trabalho (90%), constituindo o factor maior indice de discordancia,
e paradoxalmente o factor da remuneracgéo justo a dos colegas sendo o ponto de desequilibrio
do grafico, apresentando um total de (80%) de concordancia.

No contexto da colecta de informacGes relativas a remuneracdo dos colaboradores da MC,

estes manifestaram um conjunto de opinides, entre as quais, podemos destacar;

1. Insatisfagdo em virtude da reducéo salarial: de acordo com os colaboradores, mediante
as dificuldades enfrentadas e reconhecidas pelos mesmos no contexto da COVID-19, a
Mocambique Combustdo teve a iniciativa de reduzir os salarios em decorréncia da baixa
procura, com a promessa de reposi¢cdo apds a volta ao contexto da normalidade, cenario que

nunca aconteceu até entdo. Diante disso, a situagdo acendeu a insatisfacdo dos colaboradores,
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baixando a sua motivagdo e comprometendo a sua motivagdo para o trabalho, tal como se

pode ler através dos trechos da entrevista & seguir:

Col 1: Tivemos uma experiéncia negativa, porque o nosso salario foi diminuido por causa de

COVID-19, mas isso passou e até agora ndo aumentam.

Col 7: Por causa da pandemia cortaram os nossos salarios (...), mas havia promessa de que

podiamos voltar ao normal.

Analisando a situacdo relativa ao corte salarial dos colaboradores, e a promessa de reajuste
pelos superiores da empresa que outrora ndo aconteceu, justifica-se o contexto da insatisfacéo
pelos colaboradores. Diante disso, pode-se evocar a prerrogativa de Amaral e Amorim (2021),
ao considerar que a remuneragdo como um factor de influéncia na motivagdo das pessoas nas
organizacg0es, fazendo com que o rendimento e a eficiéncia do trabalho sejam afectados, tanto

de forma negativa como positiva.

2. Auséncia de incentivos e outras formas de beneficios: os colaboradores consideram que
a empresa poderia criar mecanismos de incentiva-los, assim como outras formas de

beneficios.

De acordo com Minamide (2008), incentivos salariais sdo programas desenhados para
recompensar funcionarios com bom desempenho através de bonus e participacdo nos

resultados, pelos resultados alcancados. Através dos incentivos

3. Tendéncias salariais dependentes do movimento local: de acordo com os colaboradores
do MC, as politicas salarias da empresa ndo sdo estabelecidos dentro de um padréo normal do
comportamento do mercado, antes, 0 patronato considera constantemente as possibilidades de
reducdo e /ou aumento em funcdo do movimento local. Por outras palavras, a empresa nao
firma contratos relativamente longos, seguindo a tendéncia do seu progresso na determinacéo

dos pagamentos aos trabalhadores.

Col 3: As empresas nos aproveitam porque estamos aflitos, 0 que nos pagam nao nos
ajuda muito, so aceitamos porque precisamos de emprego (...) o que é feito aqui ndo é
normal, porque eu sempre procuro entender porque o boss diminui 0 nosso salario

quando entender.

Col 7: Nosso salario depende do que nos trabalhamos, se ndo produzimos muito,

também fica comprometido.
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Conforme relatado pelos colaboradores, a tendéncia salarial nesta empresa depende da
capacidade de producdo da empresa. Nisso, entende-se que os contratos de trabalho séo

violados e os empregados nao se pronunciam de forma opositiva sobre isso.

No seu Manual do Direito de Trabalho, Cordeiro (1994) considera que o contrato de trabalho
traduz a ideia de compra/venda da forca de trabalho, sendo através dele que o trabalhador
presta servicos ao contratante e sob a orientacdo deste recebendo uma remuneracdo. Diante
disso, é necessario que 0s contratos de trabalho sejam respeitados, quer na vertente da

remuneracao, assim como de outras clausulas que regem o mesmo.

Grafico 5: Avaliacdo da comunicacéo pelos colaboradores da MC
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Fonte: Dados da pesquisa.

Em geral, os colaboradores da Mogcambique Combustdo fazem uma apreciacao positiva em
relacdo aos factores inerentes a comunicacdo. O primeiro aspecto € em relacdo ao
fornecimento de informagdes pelo lider, com (50%) de concordancia, seguido do
fornecimento de informacdo pelos colegas, com (80%) de concordancia. Os dados relativos
aos canais de comunicacao usados apresentam o maior indice de auséncia de opinido (70%),
sendo que apenas (20%) concordam com os mesmos e por fim, os colaboradores encontram-

se divididos em (50%) em relacéo as falhas na comunicagdo como factor de conflito.

A comunicacdo é uma ferramenta importante no seio organizacional, na medida em que
contribui de forma significativa para o andamento das actividades. De acordo com Teixeira
(2013), a comunica¢do numa organizacdo deve ser eficaz para que os subordinados saibam

exactamente o que deles se pretende e que tipo de tarefas devem desempenhar para melhor
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serem atingidos os objectivos globais da empresa. A comunicacdo fornece os meios através
dos quais os membros da organizacdo podem ser induzidos a implementar as accoes

planeadas e torna-los motivados e entusiasmados.

Gréfico 6: Avaliacdo da participacdo e tomada de decisdo pelos colaboradores da MC
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Fonte: Dados da pesquisa.

Os colaboradores da Mocambique Combustdo apreciam positivamente a sua participacao
assim como o envolvimento nos processos de tomada de decisdo. Na visdo destes, o nivel de
inclusdo dos superiores aos colaboradores que operam na organizagdo é relativamente alto,
desde a participacdo na tomada de decisdao (50%), na definicdo das actividades (40%),
conhecimento de plano de actividades (50) % e participacdo na apresentacdo de sugestdes
(30%).

A gestdo participativa € vista por Dagrava (2017), como um conjunto de principios e
processos que defendem e permitem o envolvimento regular e significativo dos trabalhadores
na tomada de deciséo na organizagdo. Nisso, Morreira e Leite (2006) citados por Vasconcelos
(s/d) reconhecem a sua pertinéncia na motivagdo dos colaboradores, pois a participacao
aproveita o potencial das pessoas, contribuindo para aumentar a qualidade das decisdes e da

administracdo, a satisfacdo e a motivagéo das pessoas.
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CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES
5.1. Conclusoes

O presente trabalho teve como propésito, de analisar o impacto da motivacdo no desempenho
profissional dos colaboradores da Mocambique Combustdo. Em geral, os resultados apontam
para 0 baixo nivel de motivacdo dos colaboradores nesta organizacdo, assim como do
desempenho profissional, sendo que os factores motivacionais também destacam-se

negativamente.

Quanto ao nivel de motivacdo dos colaboradores da Mocambique Combustdo, os resultados
apontam para indices negativos no geral e os factores em (40%) para a motivacdo pessoal,
(70%) para a estado da motivacdo em geral e (50%) para a motivacdo dos colegas. Sobre 0s
factores inerentes a motivacdo dos colaboradores, destacou-se de forma timida, a
comunicacdo, participacdo, tomada de decisdo e desenvolvimento organizacional, na mesma
senda, os colaboradores elencaram hierarquicamente, os factores supracitados, junto do

comprometimento calculativo, na escala de influéncia a motivacéao profissional.

Em relacdo ao desempenho profissional dos colaboradores da Mog¢ambique Combustdo, 0s
resultados demonstram que os colaboradores fazem apreciacdo negativa do seu préprio
desempenho, assim como dos seus colegas, com indices na ordem de (50%).

No que toca aos factores motivacionais que influenciam no desempenho profissional dos
colaboradores da Mogambique Combustdo, os resultados apontam para insatisfacdo com as
condicgdes gerais de trabalho, sendo que (90%) concordou com a necessidade de melhoria,
destacando aspectos como condi¢Bes de HST limitadas, inexisténcia de assisténcia médica,
alimentacdo e transporte, condi¢Oes deficitarias para velar pela seguranca dos colaboradores e
prevenir os riscos. Na mesma senda, existe insatisfagdo com a remuneracdo, com indices em
(60%) para incompatibilidade do trabalho prestado e o salario recebido, destacando-se
aspectos como a insatisfacdo em virtude da reducdo salarial, auséncia de incentivos e outras

formas de beneficios e tendéncias salariais dependentes do movimento local.

Em suma, os objectivos tracados foram alcangados, sendo que, mediante os resultados da
pesquisa, foi possivel confirmar a hipdtese nula (Ho), na medida em que a motivacéo laboral
dos colaboradores da Mocambique Combustdo ndo possui um impacto positivo no
desempenho laboral. Da mesma forma, os resultados contribuiram para a confirmar a hipdtese

1 (H1), na medida em que o desempenho profissional dos colaboradores da Mogambique
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Combustdo e relativamente baixo, em virtude do corte salarial que os mesmos sofreram da

parte da empresa. E por fim, também foi possivel confirmar a hipétese 2 (H2), pois entre os

principais factores motivacionais que influenciam no desempenho laboral dos colaboradores,

destacam-se a remuneracao e as condic¢des de trabalho no geral.

5.2. Recomendagdes

As principais recomendaces dirigidas a Mogambique Combustéo sédo:

Melhorias das condi¢bes de trabalho, em particular no quesito das condicGes de
trabalho em geral e da remuneracdo em prol da melhoria do desempenho profissional,
assim como da motivagdo dos mesmos;

Criar mecanismos de estabelecer uma remuneracdo justa e adequada ao trabalho
efectuado pelos colaboradores na organizagéo, considerando todos 0s perigos a que 0s
mesmos estdo sujeitos e as possiveis, visando estabelecer as devidas recompensas e
beneficios;

Estabelecimento de politicas salariais concretas, de modo que os pagamentos aos
colaboradores ocorra dentro dos padrdes tracados de antemdo e ndo em funcdo das

contingéncias.
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Apéndice



Apéndice I: Termo de consentimento informado

Carissimo (a) colaborador (a) da Mogambique Combustdo, a presente pesquisa surge no
ambito do cumprimento das actividades previstas para a elaboracdo da monografia inerente
ao curso de Psicologia das Organizacdes, leccionada na Faculdade de Educacdo (FACED) da
Universidade Eduardo Mondlane (UEM). A mesma tem como tema, “Impacto da Motivacao
no Desempenho Profissional dos colaboradores na Mogambique Combustéo”.

A participacdo ndo é de caracter obrigatério, sendo que cada participante tem a liberdade de
participar ou ndo do trabalho, bem como desistir quando desejar, sem nenhuma penalidade
devido a desisténcia ou néo aceitagao.

Toda informacdo obtida serda mantida em sigilo. Em caso de publicacdo dos resultados sera
assegurada a ndo identificagdo dos participantes. Garante-se que serdo feitos esforcos para
ndo haver desconforto ou constrangimento, que possam causar qualquer efeito nocivo sobre

0s participantes.

Sem mais, peco a gentileza de poder contar com a sua colaboragdo. Coloco me desde j& a
disposicdo para efeitos de esclarecimento, duvidas, através dos contactos a seguir:

Contactos: Telefone: (+258) 84 278 3733; E-mail: olimpiasaia3@gmail.com.

Atenciosamente.

(Olimpia Teofilo)

Estou ciente e de acordo com a participacao

Assinatura do participante

Data...../...../2023
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Apéndice I1: Questionario

Este questionério surge no ambito do Trabalho do Fim do Curso de Licenciatura em
Psicologia Organizacional na Universidade Eduardo Mondlane (UEM), cujo tema é:
“Impacto da Motivacdo no Desempenho Profissional dos colaboradores na Mocambique

Combustao”.

O objectivo desta pesquisa é analisar o impacto da motivacdo no desempenho dos
trabalhadores da Mocambique Combustdo. De referir que, os resultados deste estudo serdo
usados apenas para fins académicos, assim sendo, os nomes dos inquiridos ndo serdo

publicados.

Desta maneira, pedimos a sua colaboragdo, para responder de forma livre as questbes que

serdo colocadas.
Seccdo | - Dados Sociodemogréficos
A. Sexo

Masculino ( ), Feminino ( )

B. Idade

18-35anos (__ ),33-50anos (___ ), Maisde50anos ()

C. Grau de escolaridade

Nivel basico (___ ), Nivel Médio (___ ), Nivel universitario (___ )
D. Tempo de trabalho?

Menos de 1 ano ( ), 1-2 anos ( ), 3-5 anos ( ).

E. Area de trabalho

Seccdo I1: Referentes a pesquisa

Nesta seccdo, estdo as afirmacgdes/questbes relativas a comunicacao interna e o desempenho

dos colaboradores.

1. Como avalias a sua motivacao para o trabalho?
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Péssimo[ ] |Insatisfatéorio [ ] Regular[ ] Bom][ ] Excelente[ ]

2. Em que estado se encontra a sua motivacdo com as questbes da Mogambique

Combustao no geral?

Péssimo[ ] |Insatisfatorio [ ] Regular[ ] Bom|[ ] Excelente[ ]

3. Como concebe a motivacao dos demais colaboradores da Mogambique Combustao?
Péssimo[ ] |Insatisfatorio [ ] Regular[ ] Bom|[ ] Excelente[ ]

4. Como classificas a motivacdo dos seus colegas do departamento e/sector na

Mocambique Combustéo?
Péssimo[ ] |Insatisfatério [ ] Regular[ ] Bom][ ] Excelente[ ]

5. Quais sd@o os principais factores inerentes a sua motivagido enquanto colaborador da

Mocambique Combustéo?

a) Condicdes de trabalho no geral

b) Remuneracéo

¢) Comunicacgao e participagédo

d) Processo de tomada de deciséo e desenvolvimento profissional

e) Outro

6. Dos factores abaixo elencados, enumere hierarquicamente (1-4) os que mais
influenciam de forma positiva na sua motivagao enquanto colaborador da Mogambique
Combustéo.

(___ ) Condicdes de trabalho no geral

(___ ) Remuneragéo

(___ ) Comunicagéo e participagao

(___ ) Processo de tomada de deciséo e desenvolvimento profissional

( ) Outro

7. Avalie o seu desempenho profissional na Mogambique Combustéo?
Péssimo[ ] |Insatisfatério [ ] Regular[ ] Bom][ ] Excelente[ ]
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8. Qual é a sua avaliacdo em relacdo ao desempenho dos outros colaboradores da

Mocambique Combustéo?
Péssimo[ ] |Insatisfatério [ ] Regular[ ] Bom][ ] Excelente[ ]

9. Concordas com a necessidade de melhoria do desempenho dos colaboradores na
Mocambique Combustdo?

Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]
10. Estou satisfeito com o local de trabalho (higiene e seguranca no trabalho).
Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]

11. Estou satisfeito com o tratamento adequado da organizacéo, quanto as necessidades

(alimentacéo, assisténcia medica e medicamentosa e transportes) do colaborador.
Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]

12. A Mocambique Combustdo tem sempre atencdo a avaliacdo e prevencéo de riscos

profissionais.

Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]
13. O meu salario é equivalente ao trabalho que realizo.

Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]
14. O meu saléario esta de acordo com o0 que 0 mercado paga no mesmo sector.

Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]

15. Na Mogambique Combustdo existem recompensas dos esforcos individuais e em

equipas.
Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]

16. Acredito que o meu nivel de remuneracdo na Mogambique Combustéo seja justo a

dos meus colegas em situacao semelhante.
Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]
17. O meu lider directo fornece a informagdo que necessito.

Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]
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18. A maior parte da informacao que necessito me é dada pelos meus colegas.

Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]
19. Concordo com os canais de comunicacao estabelecidos na Mogambique Combustéo.
Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]

20. Sinto que os conflitos e tensdes no ambiente de trabalho resultam de falhas na
comunicacdo a nivel da Mogambique Combustao.

Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]

21. Participo no processo de tomada de decisdo sdo aceites e estimuladas por parte da

Mocambique Combustéo, as sugestdes feitas pelos colaboradores.
Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]

22. Tenho possibilidade de participara na definicdo das actividades a desenvolver e

objectivos a atingir.

Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]
23. Conheco o plano de actividades da Mocambique Combustéo.

Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]

24. Existe participacdo dos colaboradores na apresentacdo de sugestdes que visam

melhorar o funcionamento da Mogambique Combustao.
Discordo totalmente [ ] Discordo [ ] Sem opinido [ ] Concordo [ ] Concordo totalmente [ ]

Fonte: Adaptado de Borges, et al. (2013).
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Apéndice I11: Guido de Entrevista

A presente entrevista, de natureza académica, surge no ambito de trabalho de monografia
para a obtencdo do grau de Licenciatura em Psicologia das OrganizacGes (PO), com o
objectivo de analisar o impacto da motivacdo no desempenho profissional dos colaboradores
da Mogambique Combustdo. Os dados que forem colectados através desta entrevista serdo de
sigilo total para preservar a integridade do respondente.

Através desta entrevista pretende-se conhecer as suas opinides e sentimentos sobre a questdo
da motivacgdo e desempenho profissional na Mogambique Combustéo. Pretende-se conhecer
as suas experiéncias do quotidiano como colaborador desta organizacdo. Todas as respostas
dadas serdo confidenciais, lembrando que néo existe resposta certa ou errada. Agradecemos a

total honestidade nas respostas.

Questdes
1. Fale da sua motivacéo para o trabalho.

2. Analisando o periodo que possuis vinculo com a Mogambique Combustdo, como avalias a

sua motivagao? Porqué?
3. Como concebes a motivacao dos seus colegas de trabalho no geral. Expligue.
4. Fale do seu desempenho profissional como colaborador da Mocambigue Combustéo.

5. Qual é a sua opinido sobre o desempenho profissional dos seus colegas em geral? E 0s seus
colegas do departamento e/sector na Mogambique Combustéo?

6. Que factores estdo relacionados ao desempenho profissional dos colaboradores na

Mogambique Combustéo?

7. Na senda da questdo anterior, que factores estdo relacionados a motivacdo dos

colaboradores na Mocambique Combustéo?

8. Na sua opinido, como € que esses factores motivacionais influenciam no desempenho

profissional dos colaboradores?
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Apéndice IV: Carta de pedido de recolha de dados

Exmo (a) Senhor (a) Dircctor (a) Geral da Mogambigue Combustio

Maputo

Assunto: Pedido de colecta de dados

Sobre o assunto em epigrafe, eu, Olimpia Teofilo Sain, mogambicana, natural da cidade de
Maputo, residente no bairro  de  Inkata-l, portadora do  Bilhete de Idenidade n”
1001001554881, emitido pelo Arquive de Identificagio Civil da cidade da Maputo, em
1170172021, estudante do curso de Licenciatura em  Psicologia das Organizagdes. na

Faculdade de Educagio (FACED) da Universidade Fduardo Mondlane (UEM), com o

numero de estudante 201664413, sirvo-me do presente oficio para respeitosamente submeter
o meu pedido de recolha de dados relativo ao meu trabalho de fim de curso, subordinado so
tema “Impacto da Motvagho no Desempenho Profissional dos colaboradores na Mogambigue

Combustio”

\gradecendo desde ja o interesse ¢ a atengdo gque o meu pedido possa merecer da pante da
V.EXS, manifesto inteira disponibilidade pam esclarccer qualquer questio numa possivel

sesslo. Sem mass a watar do momentio, subscrevo-me com os melhores cumprimentos.

Maputo, 06 de Fevereiro de 2023
>
‘Cl\mr\m leofily Siq
(Olimpia Teofilo Saia)
Contactos:
leletone: (+25K) 84 278 3713

E-mul: olmpiasaad o gmul .com
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Anexo



Anexo I: Estrutura orgéanica da Mogambique Combustdo

Director Geral

Supervisor Geral

Responsa. Marketing Responsa. Vendas Responsa. Logistica

Vendedores
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Anexo I1: Credencial




