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RESUMO

A presente monografia versa sobre a Analise da Influéncia das Condi¢des de Higiene e Seguranga no Trabalho
(HST) na Motivacdao dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda. Trata-se de um estudo quantitativo quanto
a abordagem, aplicada quanto a natureza, explicativa quanto aos objectivos e estudo teve como amostra 25
participantes, os mesmos foram seleccionados pela amostragem por acessibilidade. Os dados foram recolhidos
através de questionarios que avaliam as Condigdes de Higiene e Seguranga no Trabalho (HST) e da Escala de
Motivagdo e analisados através do Statistical Pacckage for the Social Sciences (SPSS) versdo 22. Os resultados
mostraram que as condi¢cBes de HST adoptadas pela Metrofile Mogambique Lda. s@o a Administracdo de
Seguranca, Chefia Directa, Uso de EPIs, Responsabilidades Individuais e Formagao em Seguranca, os resultados
mostraram também haver lacunas significativas quanto as condi¢des de HST na dimensdo Administragdo de
seguranca por parte da chefia, e destacando-se a clareza das Responsabilidades Individuais. Os factores que
influenciam na motivacao dos colaboradores da empresa sdo: Percepcdo de Sucesso, de Afiliacdo e Percepcdo de
Poder, tendo-se destacado o factor Percepcdo de Sucesso como o que mais influencia na motivacdo dos
colaboradores da Metrofile Mogcambique Lda. Os resultados mostraram que existe uma correlagdo significativa
entre os niveis internos da motivacdo como: Percepcdo de Afiliacdo e Percpecdo de Poder.

Palavras-Chaves: Higiene, seguranca, colaboradores, motivagdo
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CAPITULO I: INTRODUCAO
Este trabalho constitui uma monografia que surge no ambito do cumprimento dos requisitos

parciais para a obtencdo do grau de Licenciatura em Psicologia das Organizaces (PO)
oferecido pela Faculdade de Educacdo (FACED), na Universidade Eduardo Mondlane (UEM).
O trabalho aborda sobre a Analise da influéncia das condi¢bes de Higiene e Seguranga no
Trabalho na motivagdo dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda. O estudo foi
desenvolvido entre os meses de Margo a Setembro de 2025.

A Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) visa assegurar a vida dos trabalhadores de todos 0s
riscos de acidentes de trabalho, de acordo com cada actividade exercida dentro da empresa,
assim, garantindo-lhes condi¢fes adequadas de trabalho e prevenindo problemas futuros de

salide fisica e mental do trabalhador.

Segundo Chiavenato (2004), motivacdo é o desejo de exercer altos niveis de esforco em
direccdo a determinados objectivos organizacionais, condicionados pela capacidade de

satisfazer algumas necessidades individuais.

Analisar a influéncia das condicdes de Higiene e Seguranca no Trabalho na motivacdo dos
colaboradores da Metrofile Mocambique Lda. motivou pela necessidade em entender como as
condicbes de HST adoptadas pelas organiza¢fes impactam na vontade intrinseca e extrinseca
dos colaboradores na realizagéo das suas fungdes laborais e suas implicagdes.

Em termos de estrutura, além desta introducéo, ainda neste primeiro capitulo, apresenta-se a
contextualizacdo, formulacao do problema, objectivos, perguntas de pesquisa e justificativa. O
segundo capitulo compreende a revisdo da literatura abordando a Higiene e Seguranca no
Trabalho, os objectivos e a Higiene e Seguranca no Trabalho de acordo com a lei 13/2023 de
25 de Agosto, a Motivacdo no Trabalho, os factores que influenciam na Motivacdo, as teorias
motivacionais e a relacdo entre HST e Motivacdo. O terceiro capitulo é inerente a metodologia
da pesquisa, onde faz-se a descri¢do do local de estudo, a abordagem metodoldgica, populagéo,
amostra e amostragem, técnicas de recolha e analise de dados, questfes éticas e limitacdes do
estudo. O quarto capitulo cinge-se na apresentacao, analise e discussdo dos dados e o quinto
capitulo apresenta as conclusGes e recomendagdes seguidas de referéncias bibliograficas

apéndices e anexos.



1.1. Contextualizacao
Segundo Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT, 2005), a Higiene e Seguranga no

Trabalho (HST) surgiu como resposta as profundas transformacdes provocadas pela Revolucao
Industrial, quando a mecanizacao da producao, o aumento da jornada de trabalho e as condicGes
insalubres resultaram em elevados indices de acidentes e doencas ocupacionais. Com o
crescimento da industrializacdo nos séculos XV1I1 e XIX, tornou-se evidente a necessidade de
proteger a salde e a integridade fisica dos trabalhadores por meio da criacdo de normas,
legislacdo laboral e sistemas de prevencdo de riscos. Posteriormente, organismos
internacionais, como a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), reforcaram a importancia
da HST como um direito fundamental e como um elemento essencial para o desenvolvimento

sustentavel das organizagdes.

De acordo com Carvalho e Nascimento (1992), Higiene e Seguranca no Trabalho (HST)
corresponde a normas e procedimentos que tem a funcao de transformar o ambiente de trabalho
mais saudavel e seguro, minimizando os riscos de acidentes relacionados as actividades
exercidas dentro da empresa, com a finalidade de proteger a saude fisica e mental dos

colaboradores.

Segundo Silva (2022), motivacdo € algo que varia de individuo para individuo, sendo que 0s
recursos, as politicas organizacionais e as politicas salariais influenciam positiva ou

negativamente a motivacao do ambiente corporativo.

A Higiene e Seguranca no Trabalho estd directamente relacionada a motivacdo dos
trabalhadores, pois um ambiente de trabalho seguro, saudavel e organizado contribui para a
satisfacdo, o bem-estar e o comprometimento dos colaboradores. Quando a organizacgéo investe
em medidas preventivas, equipamentos de proteccéo, formagédo em seguranca e boas condicoes
de trabalho, os trabalhadores sentem-se valorizados, protegidos e respeitados, 0 que aumenta
sua motivacdo e desempenho (Pérez, 1990). Teorias motivacionais como de dois factores de
Herzberg (factores higiénicos e motivacionais) e a teoria da hierarquia das necessidades de

Maslow refor¢cam a sua congruéncia com a HST.

Chiavenato (2004), defende que a seguranca no trabalho € um dos pilares essenciais para o
bem-estar fisico e psicoldgico dos colaboradores, influenciando directamente a produtividade
e a satisfacdo. Montano, Hoven e Siegrist (2014), complementam ao indicar que préaticas
inadequadas de HST podem resultar em doencas ocupacionais, absenteismo e queda da

motivacao.



1.2. Formulacéo do Problema

Em 2010, na india, Verma e Verma citado por Montano, Hoven e Siegrist (2014),
desenvolveram um estudo sobre os factores motivacionais no trabalho, apontando que a
motivacao dos trabalhadores esta intrinsecamente relacionada a forma como séo tratados pelas
suas organizacdes, incluindo o respeito as suas necessidades basicas de seguranca, bem-estar e
reconhecimento. O estudo revelou que condicGes deficientes de Higiene e Seguranga no
Trabalho (HST) comprometem n&o sé a saude fisica, mas também a disposicao psicoldgica dos

trabalhadores em manterem-se motivados e produtivos.

Na Africa do Sul, Montano, Hoven e Siegrist (2014), evidenciaram que ambientes laborais
inseguros e negligentes em relagdo a saude ocupacional aumentam consideravelmente os
indices de absenteismo, rotatividade e desmotivacdo. Os autores destacam que a auséncia de

politicas eficazes de HST esta associada ao declinio do desempenho organizacional.

No ambito da realizacdo das suas actividades, a Metrofile Mocambique Lda. promove
formacdes regulares em Combate a Incéndios e em Higiene e Seguranca no Trabalho (HST).
Estas praticas demonstram, a prior, uma preocupacdo com a qualificacdo técnica dos seus

colaboradores e com a promocao de um ambiente laboral seguro.

Durante uma visita realizada pela pesquisadora a empresa e, em conversas informais com 0s
colaboradores, foram relatadas deficiéncias na disponibilizacdo regular de Equipamentos de
Proteccao Individual (EPIs), como mascaras, capacetes, luvas e alcool desinfectante e, alguns
colaboradores ainda durante a conversa, relataram desejos de crescimento pessoal, vontade de
trabalhar com mais animo e boas relagcdes no ambiente de trabalho. Além disso, a pesquisadora
observou existéncia de avarias recorrentes no sistema de iluminacdo e na climatizacao,

especialmente, nos aparelhos de ar-condicionado.

A Lei n.° 13/2023, de 25 de Agosto, lei do Trabalho, consagra no seu Artigo 55, n.° 5, alinea
g), o direito dos trabalhadores a medidas apropriadas de proteccdo, seguranca e higiene no
trabalho, com vista a preservar sua integridade fisica, moral e mental. Esta obrigacdo é
reforcada no Artigo 60 da mesma Lei, que atribui ao empregador o dever de prevenir acidentes
de trabalho, doencas profissionais e garantir boas condi¢des fisicas e morais no ambiente

laboral.

Apesar deste quadro normativo, da literatura e das acgdes da empresa no dominio da formacao

dos colaboradores em matérias de HST e Combate a Incéndios, os colaboradores da Metrofile



Mocambique Lda. ainda assim, relatam descontentamento em relacédo as condi¢des de trabalho,
porém, apresentam vontades de crescimento pessoal e profissional, boas relacbes com 0s
colegas, bem como, vontade de trabalhar com mais animo no local de trabalho ignorando, por
vezes, as condicdes de trabalho proporcionadas pela empresa.

Face ao exposto, levanta-se a seguinte questao de partida:

Em que medida as condi¢bes de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) influenciam na

Motivagéo dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda.?

1.3. Objectivos
1.3.1. Objectivo geral

e Analisar a influéncia das condicdes de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) na

Motivagéo dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda.
1.3.2. Objectivos especificos
e Caracterizar as condi¢bes de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) adoptadas na

Metrofile Mogambique Lda;

e Descrever os factores que influenciam na Motivacdo dos colaboradores da Metrofile

Mocambique Lda;

e Medir o nivel de motivacdo dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda. no

contexto das condicGes de trabalho proporcionadas;

e Explicar a relagdo entre as condi¢cbes de HST oferecidas e a motivagdo dos

colaboradores da Metrofile Mocambique Lda.

1.4. Hipoteses

e Quais sdo as condicOes de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) adoptadas pela

empresa Metrofile Mogcambique Lda.?

e Quais séo os factores que influenciam na Motivacdo dos colaboradores da Metrofile

Mocambique Lda.?

e Qual é o nivel de motivacdo dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda no

contexto das condicGes de trabalho proporcionadas?



e Qual é a relagdo entre as condicbes de HST e a motivagdo dos colaboradores da

Metrofile Mogambique Lda.?

1.5. Justificativa
A escolha do tema é relevante para a pesquisadora, pois compreender a relacédo entre HST e a

Motivacdo dos colaboradores permite uma maior empatia com as condigdes e desafios
enfrentados pelos trabalhadores nos ambientes laborais. Este estudo é uma oportunidade de
contribuir, de forma pratica, para a melhoria do bem-estar e aumento da motivacdo de

colaboradores.

Do ponto de vista social, a temética destaca a importancia de promover ambientes de trabalho
mais dignos e seguros. A sociedade, como um todo, se beneficia quando as organizagdes zelam
pela salde e seguranca de seus trabalhadores, reduzindo o risco de doencas ocupacionais,
acidentes de trabalho e aumentando a produtividade, motivacao e a qualidade de vida. Além
disso, essa andlise pode servir como um exemplo para outras organizacfes em situacdes

semelhantes, promovendo um impacto positivo em toda a comunidade laboral.

Para a academia, este estudo é pertinente devido a possibilidade de ampliar o conhecimento
sobre a relacdo entre HST e a Motivacdo e, contribuir para condi¢cdes de trabalho mais
saudaveis e motivadores. O estudo permite a aplicacdo de teorias sobre motivagéo e segurancga
no trabalho, enquanto contribui para novos entendimentos cientificos ou préaticas que podem

constituir futuras politicas ou estratégias empresariais.



CAPITULO II: REVISAO DA LITERATURA

Nesta secgdo do trabalho, procede-se a revisdo da literatura existente sobre os principais
conceitos e fundamentos que sustentam a tematica em estudo. O objectivo desta revisdo é
identificar e apresentar os principais contributos tedricos que permitem compreender a
influéncia das condicbes de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) na motivacdo dos
colaboradores. Para tal, inicia-se com a defini¢do e contextualizacdo da Higiene e Seguranga
no Trabalho, os objectivos e a caracterizacdo da Higiene e Seguranca no Trabalho de acordo
com lei 13/2023 de 25 de Agosto: Lei do Trabalho. Sdo também abordados conceitos relativos
a motivacdo no trabalho, os factores que influenciam a sua ocorréncia e as teorias
motivacionais. Além disso, sdo analisados estudos anteriores que exploram a relacéo entre a

HST e motivacédo dos colaboradores no trabalho.

2.1. Higiene e Seguranca no Trabalho
Segundo Michael (2000), Higiene no Trabalho (HT) é uma ciéncia de prevencdo e vem sendo

aperfeicoada dia-a-dia. Tem como objectivo principal actuar no ambiente de trabalho, com a
finalidade de detectar o tipo de agente prejudicial, quantificar sua intensidade e tomar as
medidas de controlo necesséarias. Higiene no trabalho é um conjunto de métodos ndo médicos,
que visam a prevencdo de doencas profissionais, através do controlo da exposi¢do aos agentes

fisicos, quimicos e bioldgicos (Coutinho, 2008).

Com base nas definicdes de Michael (2000) e Coutinho (2008), entende-se a Higiene no
Trabalho neste estudo como o conjunto de acgdes preventivas de caracter técnico e ambiental
que tém por objectivo antecipar, reconhecer, avaliar e controlar os factores de risco que possam
comprometer a satde dos trabalhadores no exercicio das suas func¢des. Este conceito é adoptado
por ser abrangente, preventivo e por integrar os componentes fisicos, quimicos e bioldgicos do
ambiente laboral, alinhando-se ao enfoque préatico e preventivo deste estudo.

Segundo Voratim (2005), Seguranca no Trabalho é a ciéncia que, através de metodologias e
técnicas apropriadas, estuda as possiveis causas de acidentes do trabalho, objectivando a
prevencdo de sua ocorréncia, cujo papel é assessorar o empregador, buscando a preservacao da

integridade fisica e mental dos trabalhadores e a continuidade do processo produtivo.

A seguranca visa evitar o acidente de trabalho, ou seja, aquilo que ocorre pelo exercicio do

trabalho a servico da empresa, provocando leséo corporal ou perturbacdo funcional que cause



a morte, perda ou reducdo permanente ou temporaria da capacidade para o trabalho (\VVoratim,
2005).

Segundo Carvalho e Nascimento (1992), Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) s&o normas
e procedimentos que tém a funcdo de transformar o ambiente de trabalho mais saudavel e
seguro, minimizando os riscos de acidentes relacionados as actividades exercidas dentro da

empresa, com a finalidade de proteger a salde fisica e mental dos colaboradores.

De acordo com Chiavenato (2004), Higiene e Seguranga no Trabalho é o conjunto de normas
e procedimentos que tém o intuito de proteger a integridade fisica e mental do trabalhador. Este
conceito é adoptado por ser abrangente, actual e compativel com a abordagem holistica da nova
Lei do Trabalho Mogambicana (Lei n.° 13/2023), que destaca o papel da HST na protec¢édo da
dignidade humana, saude mental e bem-estar dos colaboradores. Assim, o conceito de
Chiavenato (2004), é considerado central, por incorporar de forma clara os dois pilares

fundamentais: a prevencao e a integridade do trabalhador.

2.1.1. Objectivos da Higiene e Seguranca no Trabalho

Segundo Souza (2012), os esforgcos na area de HST buscam reconhecimento, a avalia¢do e o
controle dos riscos a salde dos trabalhadores, visando a prevencdo das doencas ocupacionais,

ou seja, aquelas relacionadas a profissdo. Os seus principais objectivos sao:

e Eliminar ou minimizar os factores que propiciam o surgimento das doencas
profissionais;

e Reduzir os efeitos prejudiciais provocados pelo trabalho;

e Prevenir o agravamento de doencas, lesbes ou deficiéncias apresentadas pelos
empregados;

e Favorecer a producéo da produtividade.

Os factores de preservacao da satde e das condi¢6es de trabalho estdo relacionados ao ambiente
fisico e ao ambiente psicoldgico e, séo referentes a salde fisica e mental do trabalhador. O
ambiente fisico envolve a iluminagdo do local de trabalho; se a ventilagéo esta isenta de gases
e odores; se 0 ambiente ndo é fechado de modo a prejudicar a respiragdo do trabalhador; se as
temperaturas estdo com niveis alterados quanto ao calor ou ao frio; se os ruidos estdo acima do

tolerado. O ambiente psicoldgico envolve relacionamento interpessoal dos trabalhadores, o tipo



de trabalho que eles executam, os niveis de motivacdo, o estilo de lideranca e cultura
organizacional que a empresa pratica e as condicdes emocionais no ambiente de trabalho
(Chiavenato, 2010).

No que se refere a seguranca do trabalho, Nascimento (2002), afirma que esta se propGe a
combater, também, a partir de um ponto de vista ndo médico, os acidentes de trabalho, quer
eliminando as condic¢des inseguras do ambiente quer educando os trabalhadores a utilizarem
medidas preventivas a exemplo dos Equipamentos de Proteccdo Individual (EPIS) ou os
Equipamentos de Proteccdo Colectiva (EPC). Nesse contexto, verifica-se que tanto as
condicdes de seguranca, quanto de higiene e salde do trabalhador constituem o fundamento
material de qualquer programa de prevencao de riscos profissionais e contribuem, na empresa,
para 0 aumento da competitividade com diminuicdo das situagOes sinistras. Todas as
actividades profissionais trazem em si solicitacbes emocionais, cognitivas, desgaste fisico e
estresse. Muitas vezes esses factores sdo agravados pela presenca dos agentes nocivos

representados pelos riscos ocupacionais no posto de trabalho (Nascimento, 2002).

2.1.2. Higiene e Seguranca no Trabalho de acordo com lei 13/2023 de 25 de Agosto: Lei
do Trabalho

Com base na nova Lei do Trabalho de Mogambique (Lei n.° 13/2023, de 25 de Agosto),
encontram-se diversos artigos que versam directamente sobre a Higiene e Seguranca no
Trabalho (HST). Abaixo, segue um resumo em texto corrido dos principais dispositivos legais
que abordam esse tema:

A Lei do Trabalho assegura, no seu Artigo 55, n.° 5, alinea g), que todo trabalhador tem direito
a medidas apropriadas de proteccdo, seguranca e higiene no trabalho, com o objectivo de
salvaguardar sua integridade fisica, moral e mental. Essa obrigacdo se estende ao empregador,
conforme o Artigo 60, n.° 1, alinea b), que estabelece o dever de observar normas de higiene e
seguranca no trabalho, prevenir acidentes e doencas profissionais, bem como investigar as suas
causas. Complementarmente, o empregador deve garantir condi¢des fisicas e morais adequadas

no ambiente laboral.

Ainda no Artigo 60, n.° 2, a lei determina que os empregadores médios e grandes devem
promover actividades de caracter cultural e desportivo com o intuito de contribuir para a satde
fisica e psiquica dos seus trabalhadores, promovendo assim o bem-estar integral no contexto

de trabalho. Por outro lado, o Artigo 59, alinea i) imp@e ao trabalhador o dever de colaborar
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para a melhoria do sistema de seguranca, higiene e salde no trabalho, mostrando que o

compromisso com a HST deve ser matuo.

A legislacdo ainda menciona, o dever de o trabalhador denunciar qualquer acto lesivo a
seguranga de pessoas e bens no ambiente de trabalho (Artigo 59, alinea m)), o que fortalece a
cultura de prevencao e responsabilidade coletiva no local de trabalho. Em caso de acidente de
trabalho ou doenca profissional, o trabalhador tem direito a assisténcia médica e

medicamentosa, bem como a uma indemnizacg&do, conforme o mesmo Artigo 55, alinea h).

Portanto, a Lei do Trabalho de 2023, refor¢a o compromisso com a saude, seguranca e bem-
estar dos trabalhadores, impondo obrigacdes tanto aos empregadores quanto aos trabalhadores,

para a criacdo de ambientes de trabalho seguros, higiénicos e respeitosos da dignidade humana.

2.2. Motivagéo no Trabalho
De acordo com Brunelli (2008), citado por Sequesseque (2019), motivacgdo é parte integrante

do processo de administrar com eficiéncia as organizacdes, de tal forma, que os estudiosos tém
destacado a motivacdo humana como condicdo fundamental e imprescindivel para alcancar os
objectivos esperados pelas organizacBes. E neste sentido que se assume a motivagio dos
trabalhadores e o seu entusiasmo para a realizacdo de tarefas enquanto um papel fundamental
no sucesso de uma organizagdo (Verma & Verma, 2012).

Segundo Sousa, Leite Filho e Chagas (2021), motivacdo € um estimulo interno que incentiva
as pessoas a agirem para atingir seus objectivos. Vem de todos e ndo pode ser imposta de fora.
Portanto, ndo é possivel motivar uma pessoa, mas € possivel criar um ambiente favoravel para

que ela se motive.

Motivacdo é uma forca interna desencadeada pelo individuo para agir e alcancar seus

objectivos, podendo ser estimulada a partir dos factores externos como o ambiente.

Segundo Marras (2002), as necessidades intrinsecas sdo as enddgenas, ou seja, nascem no
interior de cada individuo, como por exemplo, a sua dedicacdo, a sua competéncia e 0 seu
comprometimento na realizacéo da tarefa. Segundo Marras (2002), as necessidades extrinsecas
s8o as exogenas, ou seja, tem origem em factores externos ao individuo, como por exemplo, 0s
recursos de trabalho, o meio fisico onde se realiza a tarefa e a recompensa monetaria

proporcionando a satisfacdo que a tarefa em si ndo proporciona.



2.2.1. Factores que influenciam a motivacéo no trabalho

A motivagdo ocorre quando o lider delega trabalhos diferenciados e interessantes para sua
equipa sendo essa uma atitude muito positiva, visto que, ela favorece o crescimento e o
desenvolvimento profissional do colaborador Robbins (2010). Abaixo seguem os factores que

influenciam a motivacéo no trabalho.

e Dinheiro: atende as necessidades béasicas de seguranca;

e Seguranca: proporciona estabilidade financeira desejada;

e Participacdo: ocorre quando o colaborador participa no processo de tomada de decisdes
da empresa;

e Aperfeicoamento profissional: o colaborador procura manter-se atualizado diante de
novas técnicas, e preceitos administrativos de sua funcao na empresa, isso, reflectira na
sua autoestima e na realizacao profissional;

e Avaliacdo de esforcos: cabe ao lider incentivar sua equipa para que cada individuo
busque dar o seu melhor na realizacdo das actividades da empresa, resultando

futuramente no reconhecimento profissional do colaborador (Chiavento, 2005).

2.2.2. Teorias motivacionais

De acordo com Vries (1993), tudo se passa como se cada pesquisador interessado pelo
fendmeno se sentisse obrigado a elaborar a sua propria teoria. Existem vérias teorias como a
das necessidades de Maslow (1954), McClelland (1972), Alderfer (1969), a teoria dos 2
factores — Herzberg (1959), Mausner (1959), Snyderman (1959). Diante de tantas teorias
motivacionais, neste estudo, vamos nos centrar mais nas teorias de McClelland, Maslow e

Herzberg.

2.2.2.1. Teoria das necessidades socialmente adquiridas de David McClelland (1972)
A teoria das necessidades socialmente adquiridas descreve que as pessoas sdo motivadas por
trés necessidades basicas, que sdo: a necessidade de realizacdo, necessidade de poder e

necessidade de associacdo (McClelland, 1997).

A necessidade de realizagdo (do inglés nAch — Need of achivement) representa um interesse
recorrente em fazer as coisas melhor, ultrapassando os padrbes de exceléncia. Os individuos
bem cotados neste motivo tém um forte desejo de assumir responsabilidade pessoal por

encontrar solugdes para os problemas e preferem situacdes em que obtém feedback acerca do
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seu desempenho (Rego & Jesuino, 2002), se caracteriza pela vontade de ser bem-sucedido em
situacBes de competicao, pelo desejo de fazer alguma coisa melhor ou de forma mais eficiente

do que j& feita (Souza, 2001).

A necessidade de poder (do inglés nPow — Need of power) vem do desejo de ter impacto, de
ser forte e influenciar as pessoas (McClelland, 1997), em outras palavras, vem da necessidade
de fazer os outros se comportarem de uma maneira que nao fariam naturalmente. As pessoas
que tém esta necessidade em alta, gostam de estar no comando. Buscam a influéncia sobre os
outros, preferem estar em situagdes competitivas e de status e tendem a se preocupar mais com
0 prestigio e a influéncia do que propriamente com o desempenho eficaz (Robbins, 2002) e

sentem-se atraidos por riscos elevados (Rego & Jesuino, 2002)

E finalmente a necessidade de afiliagdo (em inglés nAff — Need of Affiliation) vem da
necessidade de afeicdo, do desejo de possuir relacionamentos interpessoais agradaveis e estar
bem com todo mundo. S&o pessoas que buscam a amizade e a cooperac¢do. Uma caracteristica
das pessoas que possuem esta necessidade € que sdao mais propensas a fazerem concessédo a

demandas particulares (McClelland, 1997).

A grande contribuicdo da Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas é colocar foco

sobre a importancia de se ajustar a pessoa ao trabalho.

2.2.2.2. Teoria da hierarquia das necessidades de Abraham Maslow (1954)

De acordo com Chiavenato (2005), a teoria mais conhecida sobre motivacdo € a de Maslow,
em que se baseia nas necessidades do homem. Para ele tais necessidades estdo arranjadas em
uma piramide de importancia e da influéncia do homem.

Figura 1:Piramide de Maslow

Fonte: Chiavenato (2003)
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Na figura 1 de acordo com Chiavenato (2005), no primeiro nivel da pirdmide estdo as
necessidades fisiologicas, se referem aos requisitos basicos para a sobrevivéncia do individuo,
como alimentagéo, respiracdo, entre outros. O mesmo autor entende ainda que, no segundo
nivel estdo as necessidades de segurancga que dizem respeito a proteccdo e a tranquilidade do
individuo como seguranca fisica e pessoal, seguranca financeira, salde e bem-estar.

As necessidades sociais sdo encontradas no terceiro nivel e se referem as necessidades do
individuo em termos sociais, como amizade, convivéncia social, familia. Apos alcangar as
necessidades fisiologicas, de seguranca e de associacdo, 0 ser humano passa a perseguir a
necessidade de estima, que aparece no quarto nivel da piramide, essas necessidades sao aquelas

representadas por sentimentos como o de autoconfianca, status e prestigio (Chiavenato, 2005).

No quinto e ultimo nivel da pirdmide estdo as necessidades de auto-realizacdo e se refere a
motivacdo para realizar o potencial maximo do ser, ou seja, o individuo procura tornar-se

aquilo que ele pode ser explorando suas possibilidades (Chiavento, 2005).

2.2.2.3. Teoria de Herzberg (1959)
Segundo Chiavenato (2011), para Herzberg, dois grupos de factores explicam como as pessoas
se comportam no ambiente de trabalho, sdo eles os factores higiénicos, externos a pessoa, e 0s

factores motivacionais, factores controlados pela pessoa.

Tabela 1:Factores higiénicos e motivacionais da teoria de Herzberg

Factores higiénicos Factores motivacionais
(Extrinsecos ao cargo) (Intrinsecos ao cargo)
Remuneragéo Reconhecimento
Superviséo Crescimento pessoal
Politicos da empresa Responsabilidade
Condicoes fisicas do trabalho Realizacdo

Relag0es interpessoais Progresso

Segurancga no emprego O trabalho em si

Fonte: Adaptado de Farias (2015)

Os factores higiénicos séo controlados pela empresa, como salario, condi¢des do ambiente,
politicas, clima, tipo de chefia, quando séo Optimos, eles apenas evitam a insatisfacdo dos

empregados; se elevam a satisfagdo, ndo conseguem sustenta-la por muito tempo. Quando séo
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precarios, eles provocam a insatisfacdo dos empregados (Chiavenato, 2011). E, os factores
motivacionais estdo relacionados com as actividades do individuo e sentimentos de
crescimento e reconhecimento profissional. Quando sédo 6ptimos, eles provocam a satisfacéo

das pessoas. Porém, quando sdo precarios, eles evitam a satisfacdo (Chiavenato, 2011).

Bergamini (2006), afirma que é bom que se diga, logo de inicio, que factores extrinsecos ao
trabalhador, tais como salario, seguranca, politicas organizacionais, relacionamento
interpessoal, condi¢des do ambiente de trabalho, fazem apenas com que as pessoas se
movimentem para usa-los, ou se disponham a lutar por eles quando os perderam. Nao é a sua

presenca que motiva.

2.3. Relacdo entre Higiene e Seguranca no Trabalho e Motivacéo

As actividades relacionadas a Higiene e Seguranca no Trabalho tém como preocupacao basica
a garantia de condicdes adequadas a manutencdo da salde e do bem-estar dos empregados.
Além de possuirem caracter obrigatorio, as accdes neste sentido demonstram o grau de
seriedade com que uma organizacao trata seus trabalhadores e o nivel de responsabilidade

social que a mesma possui (Souza, 2012).

Motivacdo € uma das principais responsabilidades do individuo. Ao lider cabe identificar todas
as necessidades peculiares de cada colaborador no sentido de identificar a melhor forma de
compor a motivacdo necessaria para aperfeicoar o desempenho individual e consequentemente
de toda equipa de trabalho (Bispo, 2013).

Os trabalhadores sentem-se motivados e satisfeitos quando as suas necessidades basicas, como
as necessidades de seguranca forem supridas, de tal forma que, o trabalhador sinta-se seguro e
trabalhe para suprir as outras necessidades superiores. Assim como acontece em questdes de
HST que, de acordo com Carvalho e Nascimento (1992), sdo normas e procedimentos que tem
a funcéo de transformar o ambiente de trabalho mais saudavel e seguro, minimizando o0s riscos
de acidentes relacionados as actividades exercidas dentro da empresa, com a finalidade de

proteger a saude fisica e mental dos colaboradores.

Através dos autores acima citados, entende-se que as organizagfes que proporcionam
condi¢des de HST que satisfazem as necessidades dos seus colaboradores, promovendo um
ambiente de trabalho seguro e saudavel, os niveis de motivacdo tendem a aumentar e o

colaborador tem a possibilidade de satisfazer as necessidades hierarquicas do nivel superior.
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Herzberg categoriza factores motivacionais em “higiénicos” (que incluem seguranca e
condicdes de trabalho) e “motivacionais” (como reconhecimento e crescimento). Para
aumentar a motivacao, organiza¢Ges devem ndo apenas cumprir as obrigaces de HST, mas
também investir em ac¢bes motivacionais, como programas de reconhecimento por boas
praticas de seguranca (Bispo, 2013). Silva e Tolfo (2012), enfatizam que politicas eficazes de
HST ndo apenas previnem acidentes e doencas ocupacionais, mas tambem fortalecem o

sentimento de valorizagdo e pertencimento dos trabalhadores.

HST é um pré-requisito indispensavel para que a motivacéao floresca. Ambientes inseguros ou
insalubres ndo apenas reduzem a motivacdo, mas podem aumentar a rotatividade, o
absenteismo e o desgaste fisico e emocional dos trabalhadores (Robbins & Judge, 2017).
Assim, assegurar condi¢fes adequadas de higiene e seguranca ndo é apenas uma questdo de
conformidade legal, mas um elemento estratégico para sustentar a motivacao e o desempenho

organizacional.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA
Segundo Gil (2008), metodologia € a parte fundamental para o desenvolvimento de um trabalho

académico, e visa esclarecer os caminhos que foram percorridos para se chegar aos objectivos

outrora propostos. Por isso, neste capitulo, apresentam os procedimentos.

3.1. Descricdo do local da pesquisa
A pesquisa foi desenvolvida na Metrofile Mocambique Lda., concretamente nos departamentos

de Scanner e Operacgdes, Requisi¢Bes, Informatica e Administracdo geral, cita na cidade de
Maputo, distrito de Ka Maxaquene, bairro de Maxaquene, avenida FPLM, ndmero 1565. A
Metrofile Mogambique Lda. se dedica a gestdo e armazenamento de arquivos fisico e digital e

conta com cerca de 54 colaboradores.

3.2. Abordagem Metodoldgica
Esta pesquisa é aplicada, explicativa, estudo de caso e quantitativa, quanto a natureza,

objectivos, procedimentos e abordagem, respectivamente. Segundo Prodanov e Freitas (2013),
a pesquisa aplicada visa gerar conhecimentos voltados para a solucao de problemas concretos,
possuindo “verdades e interesses locais”. No caso deste estudo, o problema focal é a influéncia
das condicdes de HST sobre a motivacdo dos colaboradores da Metrofile Mocambique Lda.,

entidade real e delimitada, o que reforca o seu caracter aplicado.

A pesquisa explicativa tem como preocupacéo central, identificar os factores que determinam
ou que contribuem para a ocorréncia dos fenomenos. Esse € o tipo de pesquisa que mais
aprofunda o conhecimento da realidade, porque explica a razdo, o porqué das coisas (Gil,
2008). No presente trabalho explicam-se (i) as condi¢fes de HST adoptadas pela empresa e
(if) o nivel de motivacdo dos seus colaboradores, buscando posteriormente relacioné-los de

forma estatistica e interpretativa, sem manipulacdo de variaveis.

O estudo de caso caracteriza-se, conforme Yin (2014), por investigar um fenémeno
contemporaneo em profundidade, num contexto da vida real, quando os limites entre fendmeno
e contexto ndo sdo claramente evidentes. A opgdo por concentrar-se na Metrofile Mogambique
Lda. — com suas caracteristicas organizacionais, tecnoldgicas e culturais proprias — justifica-
se, pois pretendeu-se compreender “como” e “por que” as condi¢Oes de HST influenciam na

motivacdo num ambiente especifico, preservando a riqueza contextual.
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A pesquisa quantitativa, permite a aplicacdo dos questionarios e 0 uso de técnicas estatisticas
na obtencdo dos resultados. Os resultados sdo tomados como se constituissem um retrato real

de toda populacéo alvo da pesquisa (Gerhardt & Silveira, 2009).

3.3. Populagéo, Amostra e Amostragem
Populacdo € o conjunto total de elementos que possuem, pelo menos, uma caracteristica em

comum e que se deseja estudar (Gil, 2008, p. 91). A Metrofile Mogambique Lda. possui 54
colaboradores distribuidos em diferentes departamentos.

Amostra é uma parte da populacdo seleccionada segundo um critério explicito, destinada a
representa-la (Prodanov & Freitas, 2013, p. 70). Trabalhou-se com uma amostra de 25
colaboradores, por conta da resisténcia de alguns em participar. Neste estudo usou-se a técnica
de amostragem por acessibilidade, que segundo Gil (2008), consiste em o pesquisador
seleccionar os elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam, de alguma forma,

representar o universo.

3.4. Técnicas de recolha e anélise de dados
As técnicas de recolha de dados, sdo um conjunto de regras ou processos utilizados para

recolher dados em uma determinada ciéncia, ou seja, corresponde a parte pratica da colecta de
dados (Oliveira, 2011). A técnica de recolha de dados usada foi 0 questionario que, de acordo
com Gerhardt e Silveira (2009), € um instrumento de colecta de dados constituido por uma
série ordenada de perguntas que devem ser respondidas por escrito pelo informante, sem a

presenca do pesquisador.

Neste estudo usou-se o questionario de McClelland, citado por Rego e Carvalho (2002), que
de primeira reflecte sobre as dimensdes da motivacdo, com base nas 18 questdes referenciadas
no questionario proposto por McClelland, sendo 5 questBes dirigidas para aferir a percepcéao
do sucesso; 7 questdes dirigidas para aferir a percep¢éo da afiliacdo e 6 apresentam-se como
questbes referentes a percepcdo de poder. Estas questBes estdo estruturadas numa escala
(ordinal) Tipo-Likert, devendo 1 ser considerado total desacordo a 5 total acordo. Usou-se
também o questionario de avaliacdo das condi¢Ges de HST, numa escala de 1- total descordo a
5- total acordo, divididas em 5 dimensdes — Administracdo de Seguranca, Chefia Directa, Uso
de EPIs, Responsabilidades Individuais e Formagéo em Seguranga.

Para a analise de dados foi usado o método Statistical Pacckage for the Social Sciences (SPSS),

versdo 22. De acordo com Botelho e Laureano (2017), o Statistical Pacckage for the Social
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Sciences é um pacote estatistico, de diferentes mddulos, desenvolvido pela IBM para a
utilizacdo de profissionais de ciéncias sociais e humanas. O SPSS permite a interpretacédo de

dados através de graficos, tabelas e nimeros.

Os dados quantitativos, obtidos através do questionario, foram analisados com recurso ao
software estatistico SPSS (versdo 22), utilizando técnicas de estatistica descritiva para
caracterizar as condi¢des de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) e os niveis de motivacao
dos colaboradores. Foram calculadas medidas como frequéncias, percentagens, médias e
desvios-padréo.

Segundo Pereira (2013), o Alfa de Cronbach é uma medida da consisténcia interna de uma
escala e é geralmente usado como uma estimativa da fiabilidade dum teste psicométrico para
uma amostra de respondentes. Maroco (2006), refere que a analise da consisténcia interna de
uma medida psicoldgica é uma necessidade aceite na comunidade cientifica. Entre os diferentes
métodos que nos fornecem estimativas do grau de consisténcia de uma medida salienta-se o
indice de Cronbach sobre o qual assenta a confianga da maioria dos investigadores. Os

utilizadores deste método tém-no sugerido como conservador.

Valores do alfa de Cronbach, Consisténcia interna e a respetiva interpretacdo: 1 — 0,90 Muito
boa; 0,70 — 0,90 Boa; 0,60 — 0,70 Aceitavel; 0,50 — 0,60 Fraca; < 0,50 Inaceitavel (Pereira e
Patricio, 2013).

Para aferir a fiabilidade interna das escalas utilizadas, aplicou-se o coeficiente Alfa de
Cronbach, sendo considerado aceitavel um valor igual ou superior a 0,70. Posteriormente, a
analise inferencial que permitiu examinar a existéncia de correlacao entre as condi¢cdes de HST

e a motivacdo, recorrendo-se ao coeficiente de correlacdo de Pearson.

3.5. Considerac0es éticas

Segundo Prodanov (2013), a ética em pesquisa refere-se a integracdo entre a conduta do
pesquisador e os procedimentos adoptados ao longo do processo investigativo, representando

uma pratica moralmente aceitavel e necessaria para a legitimidade cientifica da investigacao.

Antes do inicio da colecta de dados, foi solicitado o consentimento formal da empresa Metrofile
Mogambique Lda., mediante apresentacdo de uma credencial institucional, em anexo, emitida

pela Faculdade de Educacdo (FACED-UEM), que descreve o objectivo da pesquisa e sua
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finalidade académica. Para os colaboradores participantes, foi elaborado um Termo de
Consentimento Informado, em apéndice, no qual foram descritos, de forma clara e acessivel,
0s objectivos do estudo, os procedimentos a serem seguidos, 0 tempo estimado de participagéo,
0s potenciais beneficios e a garantia de que sua participacao seja totalmente voluntaria e livre

de quaisquer riscos ou prejuizos.
Durante toda a pesquisa foram garantidos o anonimato e a confidencialidade dos participantes.

3.6. Limitacg0es do estudo

Esta pesquisa esteve sujeita a algumas limitacbes como:

e Uso da amostragem por acessibilidade;

e Uso de muitas pesquisas internacionais devido a escassez de estudos mogambicanos

que versam sobre as variaveis HST e Motivacéo.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS
RESULTADOS

Este capitulo tem como proposito apresentar, analisar e interpretar os dados obtidos ao longo
do processo de investigacdo, com base na abordagem quantitativa adoptada no estudo. A
analise incide sobre as respostas dos participantes ao questionario aplicado, visando responder

as questdes de pesquisa previamente delineadas, bem como alcancar os objectivos especificos.

A estrutura do capitulo inicia-se com a caracterizacdo sociodemografica dos participantes,
seguindo-se a apresentacdo e analise dos resultados por categorias temaéticas, de acordo com

cada objectivo especifico da pesquisa.

4.1. Dados sociodemograficos dos participantes

A seguir descreve-se as caracteristicas sociodemograficas como idade, género, estado civil e
numero de dependentes.

Tabela 2: Dados sociodemograficos dos participantes

Variaveis n %
20-29 2 8,0%

30-39 15 60,0%

Idade 40 — 49 6 24,0%
50 - 59 2 8,0%

Total 25 100,0%

Feminino 6 24,0%

Género Masculino 19 76,0%
Total 25 100,0%

Solteiro(a) 14 56,0%

Estado civil Casado(a) 11 44,0%
Total 25 100,0%

0 2 8,3%

1 4 16,7%

Numero de 1 10 41,7%
dependentes 3 7 29,2%
4 1 4,2%

Total 24 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Neste estudo, participaram 25 colaboradores da organizagdo (n = 25), cujos dados foram
agrupados e analisados segundo as varidveis idades, genero, estado civil e numero de

dependentes (vide a tabela 2).
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Em relacdo a variavel idade, observou-se que a maioria dos respondentes se encontra na faixa
etaria de 30 a 39 anos, representando 60,0% (n = 15), seguida pela faixa de 40 a 49 anos com
24,0% (n = 6). As faixas etarias de 20 a 29 anos e de 50 a 59 anos apresentaram a mesma

proporcao de participantes, ambas com 8,0% (n = 2 cada).

No que diz respeito ao género, verificou-se que a maioria dos inquiridos é do sexo masculino,
correspondendo a 76,0% (n = 19), enquanto 24,0% (n = 6) sdo do sexo feminino. Esta diferenca
acentuada pode reflectir a natureza das funcGes desenvolvidas na organizacao, que, por vezes,
tendem a ser ocupadas maioritariamente por homens, sobretudo em areas técnicas ou
operacionais. Quanto ao estado civil, 56,0% dos participantes sdo solteiros (n = 14) e 44,0%
sdo casados (n = 11). Essa distribuicao revela um equilibrio relativo entre individuos com e

sem vinculos familiares formais.

Relativamente ao nimero de dependentes (n = 24), a maioria dos respondentes (41,7%)
declarou ter dois dependentes (n = 10), seguida por 29,2% com trés dependentes (n = 7). Outros
16,7% possuem apenas um dependente (n = 4), enquanto 8,3% ndo possuem nenhum (n = 2).

Apenas um participante (4,2%) declarou ter quatro dependentes (n = 1).

Tabela 3: Tabela 2: Dados sociodemogréaficos dos participantes (continuacao)

Variaveis n %
Ensino Médio 10 43,5%
Nivel de escolaridade Técnico Profissional 8 34,8%
concluido Licenciatura 5 21, 7%
Total 23 100,0%
4-6 6 26,1%
Tempo total de experiéncia 7 — 10 8 34,8%
profissional (em anos) Mais de 10 9 39,1%
Total 23 100,0%
Administracdo Geral 2 8,3%
Unidade/Departamento em Tecnologias da Informagéo 2 8,3%
gue trabalha QOutro: 20 83,3%
Total 24 100,0%
Supervisdo/Chefia 1 4,0%
Cargo/Funcdo actual Técnlcg L 4,0%
Operacional 23 92,0%
Total 25 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa
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No que se refere ao nivel de escolaridade concluido (n = 23), observou-se que a maioria dos
participantes possui 0 Ensino Médio completo, representando 43,5% (n = 10). Em seguida,
34,8% (n = 8) declararam possuir formacdo técnica profissional, enquanto 21,7% (n = 5)
indicaram ter nivel superior (licenciatura). Esses dados sugerem que a maioria dos
colaboradores se encontram num nivel de qualificacdo intermedio, o que pode influenciar tanto
na percepcao da motivacdo no trabalho quanto nas expectativas em relacdo as condicfes de

Higiene e Seguranga no Trabalho.

Quanto ao tempo total de experiéncia profissional (n = 23), verificou-se que 39,1% (n = 9) dos
inquiridos possuem mais de 10 anos de experiéncia, 34,8% (n = 8) tém entre 7 a 10 anos de
experiéncia, e 26,1% (n = 6) apresentam entre 4 a 6 anos de vivéncia laboral. Este resultado
indica uma amostra relativamente experiente, o que pode proporcionar maior maturidade na

avaliacdo das praticas organizacionais.

Relativamente a unidade ou departamento de actuacdo (n = 24), identificou-se que a maioria
dos participantes (83,3%; n = 20) actua em areas diversas ndo especificadas, agrupadas na
categoria “Outro”. Apenas 8,3% (n = 2) trabalham no sector de Administracdo Geral e outros
8,3% (n = 2) no sector de Tecnologias da Informacdo. Essa predominancia de sectores
genéricos pode estar associada a estrutura organizacional da empresa, cujas fungdes

operacionais sdo distribuidas em areas especificas, mas ndo formalmente categorizadas.

No que diz respeito ao cargo ou funcédo actual (n = 25), os dados demonstram uma prevaléncia
significativa de colaboradores com funcdes operacionais, representando 92,0% (n = 23) da
amostra. Apenas 4,0% (n = 1) ocupam cargos técnicos e 4,0% (n = 1) exercem fun¢des de
supervisdo ou chefia. Essa composicdo evidencia uma estrutura de base predominantemente
operacional, o que pode reflectir-se na forma como os colaboradores percebem as condic6es
de trabalho e os factores motivacionais associados.
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4.2. Condicbes de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) adoptadas na empresa
Metrofile Mogambique Lda

Esta seccdo tem como objectivo de caracterizar as condi¢cGes de Higiene e Seguranga no
Trabalho (HST) existentes na empresa Metrofile Mocambique Lda. Para tal, foram
considerados os dados recolhidos junto aos colaboradores, que permitiram avaliar o nivel de
implementacao e eficacia das condi¢des de HST no ambiente laboral, bem como sua percepcao
quanto a existéncia de riscos e medidas preventivas adoptadas pela organizagdo. As
informacdes apresentadas a seguir constituem a base para compreensdo do impacto dessas

condicdes sobre a motivacdo dos trabalhadores.

Gréfico 1:Administracdo de seguranga
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Fonte: Dados da pesquisa

A primeira dimensédo analisada no &mbito das condic¢des de Higiene e Seguranca no Trabalho
(HST) refere-se a percepcdo dos colaboradores quanto ao envolvimento e compromisso da

administracdo com a seguranca no local de trabalho (ver grafico 1).

No que diz respeito a afirmacao “A administracdo so reage quando ha acidentes”, os resultados
mostram que 40,0% dos colaboradores (n = 10) tendem a concordar com esta afirmacéo, e
32,0% (n = 8) tendem a discordar. Apenas 8,0% (n = 2) concordam plenamente, enquanto 0s
restantes 12,0% (n = 3) discordam e 8,0% (n = 2) manifestaram total desacordo. Estes dados
revelam uma percepcéo dividida, mas com destaque para a ideia de que a administracdo tende

a agir reactivamente e ndo preventivamente.
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Para a afirmacéo “A administracdo ndo se incomoda com a existéncia de condicdes de trabalho
inseguras”, 36,0% (n = 9) dos participantes discordam dessa ideia, 20,0% (n = 5) tendem a
discordar, e 8,0% (n = 2) manifestam total desacordo, o que sugere que mais da metade dos
inquiridos rejeitam essa percepcao negativa. No entanto, ainda ha 20,0% (n = 5) que tendem a
concordar e 16,0% (n = 4) que concordam plenamente, 0 que evidencia a persisténcia de

desconfianca ou experiéncias negativas por parte de uma minoria significativa.

Quanto a afirmacdo “A administracao colabora na resolucdo dos problemas de seguranca no
trabalho”, os resultados reflectem uma distribuicédo variada: 32,0% (n = 8) tendem a concordar,
28,0% (n = 7) discordam, 24,0% (n = 6) manifestam total desacordo, enquanto 12,0% (n = 3)
tendem a discordar e apenas 4,0% (n = 1) concordam plenamente. A leitura desses dados aponta
para uma percepcao maioritariamente negativa ou cética em relacdo a colaboracdo efectiva da

administracdo, com mais de 50% a manifestar algum grau de discordancia.

Por fim, relativamente a afirmacdo “A administracdo valoriza pouco a seguranca dos
trabalhadores”, 36,0% (n = 9) tendem a concordar com essa visao critica, 24,0% (n = 6)
discordam, 20,0% (n = 5) tendem a discordar, 16,0% (n = 4) concordam e apenas 4,0% (n = 1)
manifestaram total desacordo. A anélise sugere que uma parcela expressiva dos participantes
percebe que a seguranca dos trabalhadores ainda ndo constitui uma prioridade clara para a

gestao.

Assim, em analise desta dimenséo evidencia-se uma percepcao de fragilidade na postura da
administracdo da Metrofile Mogambique Lda. no que concerne a seguranca ocupacional. As
respostas sugerem que, para uma parte significativa dos colaboradores, as ac¢des da
administracdo sao reactivas e pontuais, reflectindo a necessidade de reforcar o compromisso
institucional com politicas de HST preventivas, participativas e continuas. O Artigo 60, n.° 1,
alinea b), da Lei n.° 13/2023, de 25 de Agosto, estabelece que o empregador deve de observar
normas de higiene e seguranca no trabalho, prevenir acidentes e doencas profissionais, bem
como investigar as suas causas. Complementarmente, o empregador deve garantir condi¢fes

fisicas e morais adequadas no ambiente laboral.

Cooper (2000), argumenta que culturas de seguranca eficazes estdo assentes em compromissos
institucionais duradouros, caracterizados por envolvimento da lideranca e participagéo activa
dos colaboradores. Este estudo diverge com os resultados apresentados, sugerindo que acc¢oes

reactivas fragilizam o processo de gestdo da Saude e Seguranca no Trabalho (SST).
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Grafico 2:Chefia Directa
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a afirmacdo “O uso de Equipamentos de Proteccdo Individual protege-nos dos
acidentes”, a maioria dos participantes concorda plenamente (47,8%; n = 11) ou tende a
concordar (30,4%; n = 7), o que sugere um elevado nivel de consciéncia e valorizacdo da chefia
quanto a importancia dos EPIs. Apenas 8,7% (n = 2) tendem a discordar, 4,3% (n = 1)

discordam e 8,7% (n = 2) manifestam total desacordo.

Na afirmacdo “As responsabilidades dos trabalhadores pela salde e seguranca estdo bem
definidas”, 32,0% (n = 8) tendem a concordar e 28,0% (n = 7) concordam plenamente, enquanto
12,0% (n = 3) tendem a discordar e outros 12,0% (n = 3) discordam. Ja 16,0% (n = 4)
manifestaram total desacordo. Apesar de a maioria demonstrar percepcdes positivas, nota-se
um grupo relevante que sente auséncia de clareza nas responsabilidades relacionadas a

seguranga.

No que diz respeito a afirmacdo “Por aqui h& pessoas que atiram a sua responsabilidade de
seguranca para cima dos outros”, 29,2% (n = 7) tendem a concordar e 25,0% (n = 6) concordam

plenamente, o que sugere a existéncia de comportamento evasivo entre alguns membros da
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equipa. Por outro lado, 16,7% (n = 4) discordam, 8,3% (n = 2) tendem a discordar e 20,8% (n

= 5) manifestaram total desacordo.

Para a frase “Neste sector cada um conhece a sua quota de responsabilidade na seguranca no
trabalho”, uma clara maioria de 58,3% (n = 14) concorda, seguida por 16,7% (n = 4) que
tendem a concordar. Apenas 12,5% (n = 3) tendem a discordar, 8,3% (n = 2) discordam e 4,2%
(n = 1) manifestaram total desacordo. Os dados indicam um bom grau de conhecimento

individual sobre deveres relacionados a seguranca.

A respeito da afirmacao “A responsabilidade em garantir a saude e seguranca no trabalho é de
todos os que aqui trabalham”, 48,0% (n = 12) tendem a concordar e 44,0% (n = 11) concordam,
revelando uma percecao fortemente coletiva sobre a corresponsabilidade dos trabalhadores.

Apenas 8,0% (n = 2) discordam ou tendem a discordar.

Na questdo “A minha chefia costuma pedir sugestdes para melhorar as condicdes de trabalho”,
36,0% (n = 9) tendem a concordar, 24,0% (n = 6) concordam e 16,0% (n = 4) tendem a
discordar. No entanto, 12,0% (n = 3) discordam e 12,0% (n = 3) manifestaram total desacordo,
demonstrando que nem todos os lideres demonstram abertura participativa de forma

consistente.

Quanto a afirmacdo “A minha chefia actua rapidamente para corrigir os problemas de
seguranca”, 41,7% (n = 10) manifestaram total desacordo e 20,8% (n = 5) discordaram. Apenas
12,5% (n = 3) tendem a concordar e 25,0% (n = 6) concordam, revelando uma percepcao critica

sobre a agilidade da chefia em resolver questdes relacionadas a seguranca.

Por fim, na frase “A minha chefia motiva-nos a trabalhar com seguranca”, 33,3% (n = 8)
tendem a concordar e 29,2% (n = 7) concordam plenamente. Os demais manifestaram opinides
mais criticas: 20,8% (n = 5) tendem a discordar, 12,5% (n = 3) discordam e 4,2% (n = 1)

manifestaram total desacordo.

Com base nas respostas obtidas, percebe-se que esta dimensdo revela um panorama
moderadamente positivo. Os dados indicam que os colaboradores reconhecem, em certa
medida, os esfor¢os na promogéo da seguranca, especialmente no que se refere ao incentivo ao
uso de EPIs e ao reconhecimento da responsabilidade colectiva, conforme explica Clarke
(2013), o reconhecimento dos colaboradores quanto ao incentivo ao uso de Equipamentos de

Proteccao Individual (EPIs) e a valorizacdo da responsabilidade coletiva corrobora a ideia de
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que a lideranca imediata influencia directamente a percepcao de risco e 0s comportamentos

Seguros.

No entanto, persistem percep¢Oes criticas quanto a lentiddo na resolucdo de problemas de
seguranca e a participacdo efectiva dos lideres na escuta activa e melhoria das condicdes de
trabalho, indo de encontro com Reason (1997), que chegou a conclusdes como: falhas na
resolucdo célere de questdes de seguranca comprometem a confianca dos trabalhadores e
geram descrédito nas praticas institucionais. Nessa linha, Mearns e Reader (2008), sublinham
que o envolvimento da lideranca nao deve restringir-se a ac¢cdes pontuais, mas sim traduzir-se

em escuta activa e compromisso com a melhoria continua das condicGes de trabalho.

Grafico 3: Uso de EPIs
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Fonte: Dados da pesquisa

Esta dimensdo visa analisar as percep¢des dos colaboradores sobre 0 comportamento dos seus
colegas de trabalho em relacéo a utilizacdo, manutencéo e valoriza¢do dos Equipamentos de
Proteccdo Individual (EPIs), bem como a sua conduta geral face as normas de seguranca

laboral.

Em relacdo a afirmacéo “Sempre que se justifica, temos orientagdes para usar Equipamentos
de Proteccdo Individual”, 44,0% (n = 11) dos participantes indicaram gque tendem a concordar

e 24,0% (n = 6) concordam plenamente. Outros 20,0% (n = 5) tendem a discordar, 4,0% (n =
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1) discordam e 8,0% (n = 2) manifestaram total desacordo. Os dados revelam que uma parte
significativa dos trabalhadores reconhece a existéncia de orientacdo institucional no uso de

EPIs, embora uma parcela ndo negligencidvel perceba falhas nesse processo.

Para a afirmacdo “Ha trabalhadores que s6 usam os EPIs quando sabem que estdo a ser
observados”, nota-se uma critica recorrente por parte dos participantes: 44,0% (n = 11) tendem
a concordar e 24,0% (n = 6) concordam plenamente. Outros 8,0% (n = 2) tendem a discordar,
enquanto 8,0% (n = 2) discordam e apenas 8,0% (n = 2) manifestaram total desacordo. 1sso
indica uma percepcdo generalizada de uso condicionado e pouco espontaneo dos EPIs entre
colegas, evidenciando uma cultura de seguranca ainda fragil ou dependente da supervisao
directa.

Na afirmacao “O vestuario de proteccéo dificulta o trabalho”, 32,0% (n = 8) manifestaram total
desacordo, 12,0% (n = 3) discordaram e 8,0% (n = 2) tendem a discordar, somando 52,0% (n
= 13) de percepgdes contrarias a ideia de que os EPIs atrapalham o desempenho. Por outro
lado, 8,0% (n = 2) tendem a concordar, 8,0% (n = 2) concordam plenamente e 4,0% (n = 1)
concordam parcialmente. Isso revela que, para a maioria, 0s EPIs ndo constituem um obstaculo
ao trabalho, o que é um ponto positivo no que diz respeito a aceitacdo do uso desses

equipamentos.

Quanto a afirmacdo “Os problemas detectados nos Equipamentos de Protecdo Individual sdo
raramente corrigidos”, os dados refletem uma critica direta: 45,8% (n = 11) tendem a concordar
com essa ideia, 29,2% (n = 7) manifestaram total desacordo e 12,5% (n = 3) tendem a discordar.
Apenas 4,2% (n = 1) concordam plenamente e 8,3% (n = 2) discordam. Estes resultados
sugerem que ha uma percepcdo considerdavel de ineficiéncia na resolucdo de falhas

identificadas nos EPIs.

Por fim, na frase “No meu sector os EPIs estdo sempre em bom estado”, 44,0% (n = 11)
manifestaram total desacordo, 32,0% (n = 8) discordaram e 16,0% (n = 4) tendem a discordar,
0 que soma 92,0% (n = 23) com percepcdes negativas quanto ao estado de conservagdo dos
EPIs. Apenas 8,0% (n = 2) tendem a concordar e nenhum participante declarou concordancia
plena. Este resultado revela uma séria fragilidade estrutural na manutencdo dos equipamentos

de seguranca, 0 que representa um risco directo a saude ocupacional.

Com base nas respostas obtidas, esta dimensdo evidencia uma percepcao critica por parte dos

colaboradores em relacdo as atitudes dos colegas quanto ao cumprimento das normas de
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seguranca, em especial no uso e conservacdo dos EPIs. Apesar de alguns reconhecerem que
existem orientacOes institucionais, prevalece a ideia de que o uso de EPIs é muitas vezes
motivado pela supervisdo e ndo por uma cultura de prevencdo consolidada. Este resultado
converge com a pesquisa de Silva e Almeida (2018), afirmando que a eficicia do uso dos EPIs
estd directamente associada a sensibilizacdo dos colaboradores, uma vez que a simples

disponibilizacdo dos equipamentos ndo garante a sua utilizacao adequada.

Por sua vez, os autores Martins e Rocha (2021), apresentam uma visdo diferente, defendendo
que a dependéncia da supervisdao enfraquece o sentido de responsabilidade individual,
perpetuando uma postura passiva dos colaboradores. Para estes, apenas a promogdo de uma
cultura participativa e continua de HST garante que o uso dos EPIs seja incorporado de forma
natural e consciente ao cotidiano laboral. A manutencdo inadequada e a resposta tardia a
identificacdo de problemas técnicos com os EPIs também foram aspectos amplamente
criticados. Ferreira e Santos (2019), sustentam concordando que, a conservacdo inadequada
dos EPIs reduz significativamente sua eficécia, colocando em risco a integridade fisica dos
trabalhadores.

Gréfico 4:Responsabilidades Individuais
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Fonte: Dados da pesquisa

No que diz respeito a afirmagéo “A identificacdo das causas dos acidentes serve para introduzir

melhorias e ndo para castigar pessoas”, 44,0% (n = 11) dos inquiridos tendem a concordar com
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a afirmacéo, e 24,0% (n = 6) concordam plenamente. Outros 16,0% (n = 4) tendem a discordar,
enquanto 12,0% (n = 3) expressam algum nivel de discordancia (entre discordo e total
desacordo). Esta distribuicdo sugere uma percepgao relativamente positiva quanto a finalidade
da investigacéo de acidentes, destacando o enfoque na melhoria continua, embora ainda haja

guem tema possiveis punicoes.

Relativamente a afirmacéo “Aqui procura-se sempre identificar situacdes que possam provocar
acidentes”, a maioria (32,0%; n = 8) tende a discordar, enquanto 24,0% (n = 6) discordam de
forma explicita. Apenas 12,0% (n = 3) tendem a concordar e 8,0% (n = 2) concordam
plenamente. Outros 24,0% néo se posicionaram ou manifestaram total desacordo. Os dados
apontam para uma percepcao critica de que a identificacdo preventiva de riscos ndo € uma

pratica sistematica ou valorizada no ambiente de trabalho.

A afirmacdo “As causas dos acidentes s&o sempre dos trabalhadores” revelou forte rejei¢éo por
parte dos participantes: 43,5% (n = 10) manifestaram total desacordo e 21,7% (n = 5)
discordaram. Apenas 8,7% (n = 2) tendem a discordar, e menos de 10% (n = 2) declararam
concordéncia plena ou parcial. Isso indica que os colaboradores ndo aceitam a ideia de
responsabilizacdo exclusiva dos trabalhadores, reconhecendo a complexidade e

multifactoriedade dos acidentes de trabalho.

Por fim, relativamente a afirmacdo “Os trabalhadores ddo a sua opinido sobre a escolha dos
Equipamentos de Protecdo Individual™, 52,0% (n = 13) discordam (sendo 20,0% discordo e
32,0% total desacordo), enquanto apenas 12,0% (n = 3) tendem a concordar e 4,0% (n = 1)
concordam plenamente. Esses resultados evidenciam uma participacdo limitada dos
colaboradores nas decisGes sobre os EPIs, o que pode impactar negativamente tanto na
adequacdo quanto na aceitacdo do seu uso. Goncalves Filho, Andrade e Marinho (2011),
destacam que a participagédo dos trabalhadores na escolha e uso de EPIs ndo apenas favorece a

adesdo, mas também amplia a eficacia da proteccéo.

Com base nas respostas obtidas, esta dimensao evidencia percep¢des mistas. Por um lado, ha
um reconhecimento de que a identificacdo das causas de acidentes tem, em muitos casos, fins
correctivos e ndo punitivos. Estudos de Reason (1997), defendem que o foco das organizacoes
deve estar na investigagdo das falhas sistémicas e ndo apenas na responsabilizacao individual,
uma vez que os acidentes resultam, muitas vezes, de deficiéncias organizacionais e ndo apenas

de atos inseguros dos trabalhadores. Por outro lado, observa-se uma critica significativa a
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auséncia de mecanismos efectivos de prevencao e a limitada participacao dos trabalhadores na
escolha dos EPIs. Adicionalmente, a rejeicdo da ideia de que os acidentes sdo sempre culpa
dos trabalhadores reflecte uma consciéncia ampliada sobre a responsabilidade colectiva e
institucional na gestdo de riscos. Estes resultados convergem com o Artigo 59, alinea i) da Lei
n.° 13/2023, de 25 de Agosto, que impde ao trabalhador o dever de colaborar para a melhoria
do sistema de seguranca, higiene e saude no trabalho, mostrando que o compromisso com a

HST deve ser mutuo.

Grafico 5:Formagdo em Seguranga

Aqui, os trabalhadores ndo dao grande M _4,0% o

importancia aa formacgdo sobre perigos A 16,0% )
e riscos no trabalho B 16,0% 56,0%
Aqui, os trabalhadores sdo consultados 0.0%
sobre as suas necessidades de 4,0% 20.0% H Concordo
formagao, relacionadas com o controle r° 48,0%
de riscos no trabalho 28,0% Tendo a concordar
12 5% Tendo a discordar
A formac3o para salde e seguranca no %g,;gﬁz = Discordo

trabalho é pouco valorizada na empresa F 37,5%
16,7% M Total Desacordo

A identifica¢do das causas dos acidentes I 24,0%
serve para introduzir melhorias e ndo 16,0%

para castigar pessoas HO% 12,0%

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

44,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Na afirmacdo “Aqui, os trabalhadores ndo dao grande importancia a formacéao sobre perigos e
riscos no trabalho”, a maioria dos participantes discorda totalmente (56,0%; n = 14), e outros
16,0% (n = 4) manifestaram discordancia simples. Apenas 16,0% (n = 4) tendem a discordar,
e 8,0% (n = 2) tendem a concordar. Apenas 4,0% (n = 1) concordam plenamente. Esses dados
indicam que os colaboradores, em geral, reconhecem a importancia da formacao sobre riscos e

perigos no trabalho, contrariando a afirmacdo inicial.

Quanto a afirmacgdo “Aqui, os trabalhadores sdo consultados sobre as suas necessidades de
formacéo relacionadas com o controlo de riscos no trabalho”, observa-se uma percepgéo
critica: 48,0% (n = 12) discordam da afirmacéo, e outros 20,0% (n = 5) tendem a discordar.
Apenas 28,0% (n = 7) tendem a concordar, enquanto 4,0% (n = 1) manifestaram total

concordancia. Esses dados revelam um defice na participacdo activa dos trabalhadores na
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definicdo das suas proprias necessidades formativas, 0 que pode comprometer a eficacia das

accOes de capacitacéo.

Esses dados revelam um défice na participacdo activa dos trabalhadores na definicdo das suas
proprias necessidades formativas, o que pode comprometer a eficicia das accbes de

capacitacao.

Na frase “A formacdo para saude e seguranca no trabalho é pouco valorizada na empresa”, 0s
resultados indicam opinides mais equilibradas. Cerca de 37,5% (n = 9) dos participantes
discordam da afirmagé&o, enquanto 16,7% (n = 4) concordam com ela, e os demais se distribuem
entre 16,7% (n = 4) de concordancia parcial, 16,7% (n = 4) de tendéncia a discordancia e 12,5%
(n = 3) de concordancia total. Apesar da divisdo nas percepcdes, é possivel inferir que uma
parcela consideravel reconhece esfor¢os da organizagdo na valorizagcdo da formacdo, mas

também existem ddvidas quanto a consisténcia dessas praticas.

Por fim, na repetida afirmacdo “A identificacdo das causas dos acidentes serve para introduzir
melhorias e ndo para castigar pessoas” (também abordada na dimenséo anterior), 44,0% (n =
11) dos participantes tendem a concordar e 24,0% (n = 6) concordam plenamente, enquanto
12,0% (n = 3) tendem a discordar e 16,0% (n = 4) discordam. Apenas 4,0% (n = 1)
manifestaram total desacordo. O resultado reforca a nocéo de que a maioria dos trabalhadores

percebe uma abordagem mais construtiva e preventiva no tratamento de incidentes.

Com base nas respostas obtidas, constata-se que os trabalhadores valorizam a formacgdo em
salde e seguranca no trabalho, contrariando a ideia de que negligenciam sua importancia.
Areosa (2017), concorda argumentando que, a capacitacao continua contribui para a construgéo
de uma cultura de seguranca e para a internalizacdo de praticas seguras no cotidiano laboral.
Os autores Sousa, Nunes e Moreira (2020), reforcam que a formagdo aumenta o nivel de
consciéncia dos trabalhadores e fortalece sua capacidade de identificar riscos, convergindo com

os resultados apresentados.

No entanto, os resultados revelam uma lacuna significativa na participacdo dos colaboradores
no planeamento e na escolha dos contetidos formativos, o que pode comprometer a eficacia das
estratégias de prevencdo. Estes resultados coadunam com os achados de Walters e Wadsworth
(2017), referindo que a excluséo dos trabalhadores no processo de desenho e implementacéo

da formacdo compromete a sua efetividade, pois desconsidera o conhecimento pratico
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acumulado no ambiente de trabalho. Da mesma forma, Guimardes e Carvalho (2021),
defendem que a participacédo activa dos trabalhadores potencializa a eficacia das estratégias de

prevencao, divergindo assim da préatica observada no contexto estudado.

Apesar disso, ha sinais positivos quanto a utilizacdo da analise de acidentes como ferramenta

de melhoria continua, e ndo como instrumento de punicao.

4.3. Factores que influenciam na Motivacao dos colaboradores da Metrofile Mogcambique
Lda.

Nesta subseccdo, sdo apresentados os principais factores que contribuem para a motivacao dos
colaboradores da empresa Metrofile Mocambique Lda. A analise baseia-se nos dados obtidos
por meio do instrumento aplicado para avaliar o nivel de motivagdo dos funcionarios, cujos
resultados sdo organizados e discutidos a partir de trés dimensfes especificas, conforme

descritas nas seccdes seguintes.

Tabela 4: Percepcéo de sucesso

Motivacéo dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda. (1-discordo a 5 —concordo
totalmente)

No Variavel - percepc¢do do sucesso Média  Desvio Padrdo

1 Gosto de aperfei¢oar constantemente as minhas competéncias 4 0.8
pessoais. ,

9 Gosto de ser solidario(a) com as outras pessoas, mesmo que nao 41 08
sejam das minhas relacgdes. ’ ’

3 Tenho um desejo secreto de chamar a atengdo das pessoas. 3,3 11

4 Esfor¢o-me para melhorar os meus resultados anteriores 43 0,5

5 Sinto satisfacdo quando vejo que uma pessoa que me pediu ajuda 49 1
fica feliz por ter 0 meu apoio. ’

Médias 3,98 0,84

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela 3, observa-se que a variavel “Esforco-me para melhorar os meus resultados
anteriores” obteve a média mais elevada (M = 4,3; DP = 0,5), sugerindo forte orientacdo dos
colaboradores para o aperfeicoamento continuo e superacao pessoal. Em seguida, a afirmacéo

“Sinto satisfacdo quando vejo que uma pessoa que me pediu ajuda fica feliz por ter 0 meu
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apoio” apresentou média de 4,2 (DP = 1,0), evidenciando um elevado grau de valorizacdo do

apoio interpessoal no ambiente de trabalho.

Tambeém com meédia elevada, a variavel “Gosto de ser solidario(a) com as outras pessoas,
mesmo que ndo sejam das minhas relacGes” registou 4,1 (DP = 0,8), reflectindo uma
predisposicdo altruista entre os colaboradores. J& a afirmacdo “Gosto de aperfeigcoar
constantemente as minhas competéncias pessoais” alcangou média de 4,0 (DP = 0,8),

reafirmando o interesse dos trabalhadores pelo desenvolvimento individual.

Por outro lado, a variavel “Tenho um desejo secreto de chamar a atencdo das pessoas”
apresentou a média mais baixa (M = 3,3; DP = 1,1), sugerindo que o desejo de reconhecimento
publico ou visibilidade ndo é um factor predominante na motivagdo dos colaboradores, o que

pode indicar uma cultura de trabalho mais orientada ao colectivo ou a modéstia individual.

De forma geral, a média global das variaveis foi de 3,98 com um desvio padrdo médio de 0,84,
0 que denota uma motivacdo moderadamente elevada entre os colaboradores, com baixa
dispersao nos dados. Esses resultados apontam para um perfil de trabalhadores motivados tanto
por metas pessoais quanto pelo apoio social no ambiente de trabalho. Estes resultados
convergem com a teoria da motivacdo intrinseca proposta por Deci e Ryan (2000), segundo a
qual o desejo de aprender, desenvolver-se e contribuir para os outros sdo factores centrais na
satisfacdo no trabalho. Do mesmo modo, Locke e Latham (2002), sustentam que a busca pela
superacdo de metas pessoais constitui um dos principais motores de desempenho, reforcando a
relevancia da variavel “esfor¢o para melhorar os resultados anteriores” como indicativo de

engajamento.

Em contrapartida, alguns autores divergem da interpretacao de que a baixa média associada ao
“desejo de chamar a atencdo” seja indicativa apenas de modéstia ou orientacdo colectiva. Para
Maslow (1970), a necessidade de reconhecimento e status € um dos niveis fundamentais da
motivacdo humana, ainda que possa se expressar de formas menos explicitas. Nesse sentido, a
auséncia de forte desejo de visibilidade pode reflectir barreiras culturais ou organizacionais,

em vez de uma verdadeira desvalorizacao dessa necessidade.

Tabela 5:Percepcéo da afiliacdo

Motivacao dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda. (1-discordo totalmente a5 —
concordo totalmente)

No Variével - percepcao da afiliacdo Média Desvio padrdo

33



Insisto numa determinada opinido, apenas para “ndo dar o braco a

torcer”. 2,6
1

Gosto de saber se 0 meu trabalho foi ou ndo bem realizado, de modo a1
2 a fazer melhor no futuro '

Se tivesse que despedir uma pessoa, procuraria sobretudo

compreender 0s seus sentimentos e apoia-la no que me fosse possivel. 3,8
3

Tenho discussdes com 0s outros porque insisto naquilo que penso que
4 deve ser feito. 3,2
5 No trabalho, procuro fazer cada vez melhor. 4.1

No trabalho gosto de ser uma pessoa améavel. 38
6 Procuro relacionar-me com pessoas influentes 3.4
Médias 3,6

Fonte: Dados da pesquisa

A variavel com maior média foi “Gosto de saber se 0 meu trabalho foi ou ndo bem realizado,
de modo a fazer melhor no futuro” (M =4,1; DP = 0,7), evidenciando uma orientacéo clara
para a aprendizagem continua e busca de feedback construtivo. A mesma média foi obtida na
varidvel “No trabalho, procuro fazer cada vez melhor” (M = 4,1; DP = 0,8), reforcando o

compromisso dos colaboradores com o desempenho e melhoria individual.

A variavel “No trabalho gosto de ser uma pessoa amavel” e “Se tivesse que despedir uma
pessoa, procuraria sobretudo compreender 0s seus sentimentos e apoia-la no que me fosse
possivel” apresentaram médias de 3,8 (DP = 0,9), demonstrando empatia e valorizacdo do

respeito nas relagcdes profissionais.

Por outro lado, comportamentos mais centrados na rigidez ou insisténcia de opinido
apresentaram médias mais baixas: “Insisto numa determinada opinido apenas para nao dar o
braco a torcer” (M = 2,6; DP = 1,1) e “Tenho discussdes com 0s outros porque insisto naquilo
que penso que deve ser feito” (M = 3,2; DP = 1,3). Isso sugere que tais atitudes ndo sdo
predominantes entre os colaboradores, sendo menos valorizadas no contexto relacional da

organizacdao.

A variavel “Procuro relacionar-me com pessoas influentes” obteve média de 3,4 (DP = 1,0),

demonstrando uma tendéncia moderada a construcao estratégica de redes de contacto.

De modo geral, a média global da dimensdo foi de 3,6 (DP = 1,0), o que indica niveis
satisfatorios de afiliacdo e relagdes interpessoais no ambiente de trabalho, com predominio de

comportamentos cooperativos e orientados para o crescimento mutuo convergindo com Ibarra
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e Andrews (1993), que apontam a construcdo de redes de contacto como estratégica para a
carreira, mas pode ser percebida de forma ambivalente pelos colegas, especialmente em

contextos em que a afiliacdo e a cooperagdo sdo mais valorizadas do que a busca por status.

Tabela 6: Percepc¢éo de poder

Motivacédo dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda. (1-discordo totalmente
a 5 —concordo totalmente)
No Variavel - percecdo de poder Média Desvio padréo
1 Tento fazer o meu trabalho de um modo inovador. 4,0 9
Sinto-me satisfeito(a) por trabalhar com pessoas que gostam de mim 37 9
2 1 1
Se puder chamar pessoas para o trabalho da minha equipa, procuro
3 as que me permitem exercer mais influéncia. 3,0 11
4 No trabalho presto muita atengdo aos sentimentos dos outros 3,4 1,2
Quando participo em algum convivio, aproveito para influenciar os
5 outros e obter o seu apoio para aquilo que quero fazer. 3.2 1,0
Fico preocupado(a) quando sinto que, de alguma forma, contribui
6 para o mal-estar das relagdes no trabalho. 3,8 1,2
Médias 3,5 1,0

Fonte: Dados da pesquisa

A dimensdo da percepcdo de poder avalia o quanto os colaboradores se sentem capazes de
influenciar o ambiente a sua volta, liderar processos e exercer algum tipo de controle ou

impacto nas decisdes organizacionais.

A variavel com maior média foi “Tento fazer o meu trabalho de um modo inovador” (M = 4,0;
DP = 0,9), indicando uma postura proactiva e criativa dos colaboradores diante das suas
funcbGes. Em seguida, a variavel “Fico preocupado(a) quando sinto que, de alguma forma,
contribui para o mal-estar das relagGes no trabalho obteve média de 3,8 (DP = 1,2), revelando
sensibilidade a qualidade das relagdes interpessoais e a responsabilidade social no ambiente de

trabalho.

A variavel “Sinto-me satisfeito(a) por trabalhar com pessoas que gostam de mim” apresentou
média de 3,7 (DP =0,9), sugerindo que o apoio emocional e a aceitacdo séo fontes de satisfacao

profissional.

Entretanto, aspectos mais voltados a influéncia directa sobre os outros apresentaram médias
inferiores: “Quando participo em algum convivio, aproveito para influenciar os outros” (M =

3,2; DP =1,0) e “Se puder chamar pessoas para o trabalho da minha equipa, procuro as que me
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permitem exercer mais influéncia” (M = 3,0; DP = 1,1), indicando que a busca por poder em

si ndo € uma motivacao predominante entre os trabalhadores.

A variavel “No trabalho presto muita atengdo aos sentimentos dos outros” situou-se com média

de 3,4 (DP = 1,2), refor¢ando o equilibrio entre influéncia e empatia.

A media global da dimenséo foi de 3,5 (DP = 1,0), o que indica uma percepcdo de poder
moderada, com maior enfoque no desempenho pessoal e na empatia do que no exercicio directo

de autoridade ou influéncia estratégica.

Os resultados que revelam baixa orientacdo para a influéncia directa sobre os outros (M = 3,0
a 3,2). Esses resultados divergem de estudos classicos, como os de McClelland (1997), que
coloca a necessidade de poder como uma das motivacdes humanas fundamentais,
especialmente em contextos organizacionais onde lideranca e influéncia sdo cruciais. Para
McClelland, individuos com elevada necessidade de poder buscam activamente controlar ou

impactar os outros, o que nao se verificou de forma predominante.

4.4. Nivel de motivacao dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda. contexto das
condicdes de trabalho proporcionadas

Nesta subseccdo, apresenta-se o nivel geral de motivacdo dos colaboradores da Metrofile
Mocambique Lda., considerando as condicbes de trabalho oferecidas pela organizacdo. O
resultado aqui descrito corresponde a média global obtida a partir das trés dimensdes analisadas
anteriormente, permitindo uma visdo integrada sobre como os factores organizacionais

influenciam a motivagdo no ambiente laboral.

Tabela 7: Nivel Global de Motivagdo dos Colaboradores da Metrofile Mogambique Lda.

Desvio
Dimenséo do instrumento de Motivacao Média Padrao
Percepcéo do sucesso 4,0 0,8
Percepcéo da afiliacéo 3,6 1,0
Percepcéo de poder 3,5 1,0
Média 3,7 1,0

Fonte: Dados da pesquisa

A anélise do nivel geral de motivagdo dos colaboradores da Metrofile Mocambique Lda. foi

realizada a partir das trés dimens@es centrais do instrumento utilizado: percepcéo do sucesso,

36



percepcao da afiliacdo e percepgdo de poder. As médias foram calculadas com base nas

respostas dos inquiridos em uma escala de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

A dimenséo “Percepcdo do Sucesso” apresentou a média mais elevada (M = 4,0; DP = 0,8),
indicando que os colaboradores demonstram forte orientacdo para o aprimoramento pessoal,
esforco continuo e satisfacdo ao alcancar metas individuais. Esses resultados sugerem uma

motivacao intrinseca consideravel voltada para o desempenho e crescimento profissional.

A dimenséo “Percepcdo da Afiliacdo” registou uma média de 3,6 (DP = 1,0), evidenciando um
nivel moderado de valorizagdo das relagdes interpessoais, empatia e cooperacgao entre colegas.
Apesar de haver indicios de vinculos positivos no ambiente de trabalho, também se verificam

variacGes no comportamento relacional, reflectidas no desvio padrao.

J& a dimensdo “Percepcdo de Poder” obteve a menor média (M = 3,5; DP = 1,0), o que indica
uma motivacéo relativamente mais discreta no que se refere a influéncia sobre 0s outros ou ao
desejo de lideranca formal. Esse resultado pode ser interpretado como reflexo de um estilo de

trabalho mais colaborativo e menos competitivo entre os colaboradores da organizacao.

De forma agregada, a média geral da motivacdo foi de 3,7, com um desvio padrdo de 1,0, o que
representa um nivel moderadamente elevado de motivacdo. Tendo em conta que o ponto médio
daescala é 3,5, conclui-se que, no contexto das condicdes de trabalho oferecidas pela Metrofile
Mocambique Lda., os colaboradores demonstram um envolvimento motivacional significativo,
com maior destaque para o desejo de crescimento e superacdo pessoal, seguido pela
importancia das relagdes humanas e, por fim, pela capacidade de influenciar 0 meio. Estes
resultados vao de encontro com Gagné e Deci (2005), que sugerem que em ambientes
colaborativos a motivacdo pode estar menos relacionada ao poder formal e mais vinculada ao
engajamento colectivo e ao trabalho em equipa, 0 que estd em consonancia com os dados

encontrados.

4.5. Relacdo entre as condicdes de HST oferecidas e a motivacdo dos colaboradores da
Metrofile Mogambique Lda.
Nesta sec¢do, apresentam-se as correlaces existentes entre as dimensdes das condicdes de

Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) oferecidas pela empresa Metrofile Mocambique Lda.
e as dimensdes da motivacdo dos seus colaboradores. O objectivo é compreender em que
medida as condigdes de HST influenciam na motivacdo no ambiente laboral, identificando

relacOes estatisticas relevantes entre os factores analisados.
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Tabela 8: correlagdes existentes entre as dimensdes das condi¢des de Higiene e Seguranca no
Trabalho (HST) oferecidas pela empresa Metrofile Mocambique Lda. e as dimensfes da

motivagéo dos seus colaboradores.

Dimensoes 1 2 3 4 5 6 7
Administracdo de 1
Seguranga
&
I Chefia_Directa ,031 1
3
&
2 Uso de EPIs ,506™ ,207 1
(3]
S -
a Regpgnsapllldades o7 615™ 265 1
Individuais
Formacao em -,044 171 334 062 1
Seguranga
® Percepcao de Sucesso -,414" -,051 -,458" ,004 -,158 1
O ©
é 2 Percepcdo de Afiliagéo -,354 -,095 -,379 ,078 -,260 ,693™ 1
ES
o)
Percepgdo de Poder -,167 ,032 -,360 ,033 -,257 ,604™ ,800™

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nos dados apresentados na Tabela 7, foi realizada uma analise de correlacdo de
Pearson para avaliar a relacdo entre as dimensdes das condi¢Ges de Higiene e Seguranga no
Trabalho (HST) e as dimensdes da motivacdo dos colaboradores da Metrofile Mogcambique
Lda.

Os resultados revelam correlagGes estatisticamente significativas, em especial entre variaveis
de natureza relacional e afectiva. A variavel “Administracdo de seguranga” apresentou
correlacdes negativas e estatisticamente significativas com a “Percep¢do de Sucesso” (r = —
0,414; p < 0,05), indicando que quanto mais os colaboradores percebem falhas ou auséncia de
compromisso da administracdo em matéria de seguranca, menor tende a ser a sua motivacao
voltada a superacao pessoal e ao alcance de metas. De forma semelhante, a dimensédo “Uso de
EPIs” demonstrou correlagdes negativas significativas com a “Percepcdo de Sucesso” (r = —
0,458; p < 0,05), sugerindo que deficiéncias na colaboracdo entre pares ou no uso adequado
dos EPIs podem minar o desempenho motivacional individual. Estes resultados coadunam com
Herzberg, Mausner e Snyderman (1959), que consideram factores como seguranga fisica e
condicbes de trabalho como aspectos higiénicos, capazes de reduzir a insatisfacdo, mas nao

necessariamente de gerar motivacdo de longo prazo. As variaveis “Uso de EPIs” e
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“Administracdo” também apresentaram correlacdes negativas com a “Percepc¢éo de Afiliagdo”
e a “Percepcdo de Poder”, embora ndo estatisticamente significativas (p > 0,05), indicando

possiveis tendéncias de impacto, ainda que frageis no plano estatistico.

Por outro lado, foram observadas correlacdes positivas e fortes entre as dimensdes internas da
motivacdo, nomeadamente entre a “Percepcdo de Sucesso” e a “Percepgéo de Afiliacdo” (r =
0,693; p < 0,01), bem como entre “Percep¢édo de Sucesso” e “Percep¢édo de Poder” (r = 0,604;
p < 0,01), sugerindo que o sentimento de realizacdo pessoal esta intimamente ligado a
qualidade das relacdes interpessoais e ao grau de influéncia percebida no ambiente laboral. A
mais elevada correlacdo positiva foi observada entre “Percepcdo de Afiliacdo” e “Percepcao
de Poder” (r = 0,800; p < 0,01), o que aponta para uma forte interdependéncia entre o

sentimento de pertencimento e a sensa¢do de empoderamento no trabalho.

No geral, os resultados indicam que dimensdes relacionais do ambiente de trabalho, como o
apoio da chefia directa e o uso de EPIs tém impactos mensurdveis — ainda que variados sobre
0s niveis motivacionais dos colaboradores, especialmente, no que diz respeito a autoeficacia,
vinculos interpessoais e poder de influéncia percebido. Estes resultados reforcam a importancia
de politicas institucionais que promovam uma cultura de seguranca participativa, comunicacao
transparente e valorizagdo das relagcbes humanas como pilares para o fortalecimento da
motivacao organizacional. Zohar e Polachek (2014), entram em concordancia defendendo que
programas participativos de Salde e Seguranca no Trabalho (SST), quando combinados com
apoio gerencial, contribuem para uma motivacdo mais sustentavel, fortalecendo tanto o

compromisso com a seguranga quanto a percepcao de pertencimento organizacional.
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CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDAGOES
Este capitulo apresenta as principais conclusGes do estudo, organizadas de acordo com 0s

objectivos especificos previamente definidos, bem como as recomendacdes pertinentes para 0s
diferentes publicos-alvo interessados nos resultados. A pesquisa teve como questdo central
compreender em que medida as condi¢Ges de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST)
influenciam na motivagdo dos colaboradores da Metrofile Mogambique Lda. Nesse
sentido, os objectivos especificos foram analisados quantitativamente com base nos dados

recolhidos junto aos colaboradores da empresa.

5.1. Conclusoes
Com base nos resultados obtidos, apresentam-se abaixo as conclusdes correspondentes a cada

objectivo especifico do estudo.

As condi¢cdes de HST adoptadas pela Metrofile Mocambique Lda. constatadas foram:
Administracdo de Seguranca, Chefia Directa, 0 Uso de EPIs, a Responsabilidades Idividuais e
a Formacdo em Seguranca. Os resultados indicaram algumas lacunas no tocante as condi¢fes
Administragdo em Seguranca, Chefia Directa, Formagdo em Seguranga e Uso de EPIs como
factores com uma média baixa, concluindo que o factor Responsabilidades Individuais como o
que apresentou resultados positivos no tocante as condi¢cbes de HST adoptadas pela

organizacéao.

Em relagdo ao nivel de motivacéo, os resultados indicaram uma média geral de motivacédo de
3,7 com desvio padrdo de 1,0, o que indica um nivel moderadamente elevado de motivacéo.
Os resultados revelaram que, o nivel de motivacdo no contexto das condicdes de trabalho
oferecidas pela Metrofile Mogambique Lda., os colaboradores demonstram um envolvimento
motivacional significativo, embora a dimensao Percepcdo de Poder obteve a menor média, o
que indica uma motivacdo relativamente mais discreta em detrimento da dimensdo Percepcéo
de Sucesso que apresentou a média mais elevada de 4,0 e indicando que os colaboradores
demonstram forte orientacdo para o aprimoramento pessoal, em contrapartida, a dimensao
Percepcdo de afiliacdo apresentou registou uma média de 3,6 evidenciando um nivel moderado
de valorizagdo das relagOes interpessoais, empatia e cooperacdo entre colegas, havendo

necessidade de criar politicas que melhorem a dimenséo Percepcdo de Poder.

No que diz respeito a relacdo entre as condi¢cdes de HST e factores susceptiveis de gerar de
motivacdo nos colaboradoress da Metrofile Mogambique Lda, sucintamente, os resultados

indicaram que dimensdo Administracdo e Uso de EPIs apresentaram correlagfes negativas e
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estatisticamente significativas com a Percepcdo de Sucesso e de Afiliacdo, resultaram

correlacdes positivas e fortes entre as dimensdes internas da motivacdo, nhomeadamente a

Percepgédo de Sucesso e a Percepcdo de Afiliagdo, bem como entre Percepcdo de Sucesso e

Percepgéo de Poder. A mais elevada correlacdo positiva foi observada entre Percepgédo de

Afiliacdo e Percepcdo de Poder, o que aponta para uma forte interdependéncia entre o

sentimento de pertencimento e a sensacdo de empoderamento no trabalho.

5.2. Recomendaces
Com base nas constatacbes acima, formulam-se as seguintes recomendacdes dirigidas aos

principais agentes envolvidos:

a)

b)

Para a Metrofile Mogcambique Lda:

Investir na melhoria continua das condi¢cdes de Higiene e Seguranga no Trabalho
realizando inspecgdes regulares dos postos de trabalho, identificando riscos e actuando
preventivamente;

Permitir uma participagdo activa dos colaboradores na formagdo e identificagdo de
temas dinamicos e interactivos em matérias de Higiene e Seguranca no Trabalho;
Reconhecer resultados individuais e colectivos, ndo apenas financeiros, mas também
esforcos voltados a seguranca e colabora¢éo no seio da organizacao;

Para Pesquisadores/Académicos:

Em futuros estudos sejam pesquisadas mais a questdo da influencia das condicdes de
HST na motivacgéo e que se faca um estudo profundo sobre a dimensdo Administracao
que apresentou maiores lacunas e explorando abordagens mistas (quantitativas e
qualitativas), de forma a captar ndo apenas dados estatisticos, mas também percepcoes,
narrativas e experiéncias subjectivas dos colaboradores no que diz respeito a motivacéo
e as condigOes de HST;

Estudos longitudinais para avaliar a evolucdo da motivacdo organizacional em
contextos de melhoria continua de HST, possibilitando a identificacdo de padrdes e
impactos sustentados, adoptando uma amostra maior;

Estudos inerentes a relacdo entre a Higiene e Seguranca no Trabalho e Motivacéo,
podendo consolidar através de diversas teorias motivacionais aplicadas ao nosso

contexto laboral.
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Apéndices e anexos
Questionario de recolha de dados para elaboracao do trabalho de culminacéo do curso

de licenciatura em Psicologia das Organizac6es

Caro(a) colaborador(a),
Este questionario faz parte de um estudo académico que pretende compreender de que forma
as condigdes de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) influenciam na motivacdo dos
colaboradores da Metrofile Mogambique Lda. A sua participacdo é voluntéria e as respostas
serdo tratadas de forma estritamente confidencial e andnima. Ndo ha respostas certas ou
erradas; 0 que importa € a sua percepcao pessoal e sincera.
o Duragdo: cerca de 10 — 12 minutos.
o Estrutura:
1. Sec¢do | — Dados Sociodemograficos e Profissionais: informacg6es basicas que nos
ajudardo a caracterizar o perfil dos participantes.
2. Questionarios sobre CondicGes de Higiene e Seguranca no Trabalho e Motivacéo.
Para responder, assinale com um “X* a opg¢ao que melhor descreve a sua situacdo ou opiniéo.
Se tiver davidas, procure assinalar a alternativa que mais se aproxima da sua realidade.
Agradecemos desde ja a sua colaboracéo e franqueza. Os resultados deste estudo servirdo para
propor melhorias concretas no ambiente de trabalho e nas politicas de HST da empresa.

Muito obrigada!

Secc¢do | — Dados Sociodemogréficos e Profissionais

(Por favor, assinale a op¢ao que melhor descreve o seu perfil ou preencha quando indicado.

As informac0es séo confidenciais e serdo utilizadas apenas para fins académicos.)

1. ldade
0 Menos de 20 anos d20-29 030-39 040 — 49 050 - 59
O 60 anos ou mais

2. Género

O Feminino [0 Masculino [ Prefiro ndo declarar [ Qutro:

3. Estado civil

O Solteiro(a) [ Casado(a)/Unido estavel [ Divorciado(a)/Separado(a) O

Viavo(a) O Prefiro ndo declarar
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Numero de dependentes

ONenhum O1 O2 O3 0O4oumais

Nivel de escolaridade concluido

[0 Ensino Médio [ Técnico Profissional [ Licenciatura [ Pés-graduacao lato

sensu [ Mestrado [ Doutorado ou superior

Tempo total de experiéncia profissional (em anos)

OMenosdel O1-3 O4-6 O7-10 O11-15 0[O Maisde 15

Unidade/Departamento em que trabalha

O Administragdo Geral [ Formagé&o Profissional

[ Estudos e Pesquisa [

Recursos Humanos [ Finangas [ Tecnologias da Informagdo [ Outro:

Cargo/Funcao actual

O Direccao/Coordenacdo [ Supervisao/Chefia [ Técnico Especializado [

Técnico-administrativo [0 Operacional [ Estagiério/Aprendiz

Seccéo Il

No questionario abaixo estd se perguntando o quanto vocé esta satisfeito (a), em relacéo a

varios aspectos inerentes as condi¢des de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) e Motivacéo

a nivel da Metrofile Mogambique Lda. Escolha entre as alternativas e cologque um X no nimero

que melhor represente a sua opiniao.

Nr | Afirmacoes Discor | Disc | Sem | Conc | Conc
do ordo | opin | ordo | ordo
totalme 180 total
nte mente
1 2 3 4 5

1. | A administracdo valoriza pouco a seguranca dos

trabalhadores

2. | A administracdo colabora na resolugcdo dos

problemas de segurancga no trabalho

3. | A administragdo ndo se incomoda com a

existéncia de condicdes de trabalho inseguras

4. | A administracdo so reage quando ha acidentes
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5. | A minha chefia possui bons conhecimentos sobre
seguranca no trabalho e sabe aplicar esses
conhecimentos

6. | A minha chefia motiva-nos a trabalhar com
seguranca

7. | A minha chefia actua rapidamente para corrigir 0s
problemas de seguranca

8. | A minha chefia costuma pedir sugestfes para
melhorar as condic@es de trabalho

9. | A responsabilidade em garantir a saude e
seguranca no trabalho é da responsabilidade de
todos 0s que aqui trabalham

10. | Neste sector cada um conhece a sua quota de
responsabilidade na seguranca no trabalho

11. | Por aqui ha& pessoas que atiram a sua
responsabilidade de seguranca para cima dos
outros

12. | As responsabilidades dos trabalhadores pela satde
e seguranca estdo bem definidas

13. | O uso de Equipamentos de Proteccdo Individual
protege-nos dos acidentes

14. | No meu sector os Equipamentos de Proteccédo
Individual estdo sempre em bom estado

15. | Os problemas detectados nos Equipamentos de
Proteccdo Individual s&o raramente corrigidos

16. | O vestuario de proteccdo dificulta o trabalho

17. | Ha trabalhadores que sé usam os equipamentos de
Protec¢do Individual quando sabem que estdo a
ser observados

18. | Sempre que se justifica, temos orientacdes para
usar Equipamentos de Protec¢édo Individual

19. | Os trabalhadores dao a sua opinido sobre a escolha
dos Equipamentos de Proteccdo Individual

20. | As causas dos acidentes sdo sempre dos
trabalhadores

21. | Aqui procura-se sempre identificar situagdes que
possam provocar acidentes

22. | A identificacdo das causas dos acidentes serve
para introduzir melhorias e ndo para castigar
pessoas

23. | A formacdo para salde e seguranca no trabalho é
pouco valorizada na empresa

24. | Aqui, os trabalhadores séo consultados sobre as
suas necessidades de formacéo, relacionadas com
o controle de riscos no trabalho

25. | Aqui, os trabalhadores ndo dado grande

importancia aa formacéo sobre perigos e riscos no
trabalho

49




Questionario de mensuracgdo dos niveis de Motivacao

Nr | Afirmacoes Discordo | Discordo | Sem Concordo | Concordo
totalmente opiniéo totalmente
1 2 3 4 5

1. | Gosto de aperfeicoar

constantemente as minhas

competéncias pessoais.

Gosto de ser solidario(a) com
as outras pessoas, mesmo que
ndo sejam das minhas
relacdes.

Tenho um desejo secreto de
chamar a atencédo das pessoas.

Esfor¢o-me para melhorar os
meus resultados anteriores

Sinto satisfacdo quando vejo
gue uma pessoa que me pediu
ajuda fica feliz por ter o meu
apoio.

Insisto numa determinada
opinido, apenas para “ndo dar
0 brago a torcer”.

Gosto de saber se 0 meu
trabalho foi ou ndo bem
realizado, de modo a fazer
melhor no futuro

Se tivesse que despedir uma
pessoa, procuraria sobretudo
compreender 0s seus
sentimentos e apoia-la no que
me fosse possivel.

Tenho discussdes com 0s
outros porgue insisto naquilo
que penso que deve ser feito.

10.

No trabalho, procuro fazer
cada vez melhor.

11.

No trabalho gosto de ser uma
pessoa amavel.

12.

Procuro relacionar-me com
pessoas influentes

13.

Tento fazer o meu trabalho de
um modo inovador.

14.

Sinto-me  satisfeito(a) por
trabalhar com pessoas que
gostam de mim

15.

Se puder chamar pessoas para
o trabalho da minha equipa,
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procuro as que me permitem
exercer mais influéncia.

16. | No trabalho presto muita
atencdo aos sentimentos dos
outros

17. | Quando participo em algum
convivio, aproveito para
influenciar os outros e obter o
seu apoio para aquilo que
quero fazer.

18. | Fico preocupado(a) quando
sinto que, de alguma forma,
contribui para o mal-estar das
relagdes no trabalho.

Rego e Carvalho (2002)

TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

Titulo da Pesquisa:

Analise da Influéncia das condicGes de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) na
Motivacdo dos Colaboradores da Metrofile Mocambique Lda.

Pesquisadora Responsavel:

Nome da Instituigdo: Universidade Eduardo Mondlane

Curso: Licenciatura em Psicologia das Organizagdes

Nome: Erica Duvane
Contacto: +258 833211185 E-mail: duvaneerica@agmail.com

1. Apresentacdo e Objectivo da Pesquisa

Prezado/a colaborador/a da Metrofile Mogambique Lda., esta a ser convidado(a) a participar
de um estudo académico que tem como finalidade analisar de que forma as condicdes de
Higiene e Seguranga no Trabalho (HST) influenciam na motivagdo dos colaboradores da
Metrofile Mogambique Lda. Este estudo integra um trabalho de concluséo de curso, no ambito
do curso de licenciatura em Psicologia das OrganizacGes, Faculdade de Educacao,
Universidade Eduardo Mondlane e serd utilizado exclusivamente para fins cientificos e
académicos. A pesquisa respeita integralmente os principios éticos aplicaveis a investigacao

com seres humanos.

2. Procedimentos da Pesquisa

A participacdo consiste em preencher um questionario estruturado em duas partes:
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e Seccdo I: Dados sociodemograficos e profissionais;
e Seccdo Il: Afirmagdes sobre HST e Escala de Motivagao no Trabalho.

O preenchimento do questionario tera duracdo estimada entre 10 a 15 minutos. Todas as

respostas deverdo reflectir a sua percepcao pessoal e experiéncia no ambiente de trabalho.

3. Riscos e Beneficios

Este estudo ndo apresenta riscos fisicos, emocionais ou psicologicos aos participantes.
Como beneficio, a pesquisa podera contribuir para a identificacdo de melhorias nas praticas de
seguranca e bem-estar laboral, beneficiando a organizagdo como um todo ao promover um

ambiente de trabalho mais saudavel e motivador.

4. Confidencialidade e Anonimato

Todas as informacgdes fornecidas neste questionario serdo tratadas com absoluto sigilo e
confidencialidade. Os dados recolhidos serdo utilizados apenas para analise colectiva dos
resultados, sem identificacdo individual de participantes, cargos ou departamentos. O

anonimato seré rigorosamente preservado.

5. Participacdo Voluntaria e Direito de Retirada
A sua participacdo é completamente voluntaria. Podera recusar-se a participar ou desistir do
estudo a qualquer momento, sem qualquer prejuizo ou necessidade de justificativa. Também,

podera optar por ndo responder a qualquer questdo que Ihe cause desconforto.
6. Declaracdo de Consentimento

Declaro que fui devidamente informado(a) sobre os objectivos, procedimentos, garantias de
sigilo e voluntariedade da presente pesquisa, € que aceito participar de forma livre, esclarecida
e consciente. Estou ciente de que posso entrar em contacto com a pesquisadora responsavel em
caso de davidas ou necessidade de esclarecimentos adicionais.

Nome completo do(a) participante:

Assinatura:

Data: / /
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