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RESUMO

O presente estudo tem como objectivo analisar a influéncia do
Sistema de Recompensas na motivacao dos colaboradores da
Empresa Provincial de Aguas e Saneamento de Benguela-EP
(EPASB-EP). Adoptou-se uma abordagem quantitativa, baseada
num estudo de caso, recorrendo a um questionario estruturado,
aplicado a uma amostra nao probabilistica por julgamento,
constituida por colaboradores com antiguidade igual ou superior a
cinco anos. Os dados foram analisados através de estatistica
descritiva, regressao linear multipla e ANOVA One-Way, com recurso
ao IBM SPSS. Os resultados permitiram rejeitar a hipotese de
superioridade das recompensas extrinsecas, evidenciando maior
influéncia dos factores intrinsecos, sobretudo do desenvolvimento
profissional e da autonomia. Confirmaram-se diferencas entre as
areas de trabalho quanto aos factores associados a motivacao. A
hipotese relativa ao alinhamento estratégico das recompensas nao
foi confirmada, devido as diferencas de percepcao segundo a
antiguidade. Por fim, confirmou-se a percepcao de que o sistema de
recompensas influencia a motivacao dos colaboradores.
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Colaboradores; EPASB-EP.

ABSTRACT

This study aims to analyse the influence of the Reward System on
employee motivation at the Benguela Provincial Water and
Sanitation Company (EPASB-EP). A quantitative approach was
adopted, based on a case study, using a structured questionnaire
administered to a non-probability purposive sample of employees
with at least five years of service. Data were analysed using
descriptive statistics, multiple linear regression and one-way ANOVA,

with IBM SPSS software. The results led to the rejection of the



hypothesis that extrinsic rewards have a greater influence on
motivation, revealing a stronger influence of intrinsic factors,
particularly professional development opportunities and autonomy.
Differences were confirmed across work areas regarding the factors
associated with motivation. The hypothesis concerning the
alignment of the reward system with organisational strategic
objectives was not supported, due to differences in perceptions
according to length of service. Finally, the perception that the
reward system influences employee motivation was confirmed.

Keywords: Reward System; Motivation; Employees; EPASB-EP.

1. INTRODUCAO

O contexto organizacional contemporaneo, marcado pela elevada
mobilidade dos colaboradores e pelas constantes mudancas no
mercado de trabalho, exige que as organizacdes adoptem estruturas
e praticas alinhadas com o0s seus objectivos estratégicos,
promovendo flexibilidade, trabalho em equipa e maior valorizacao
das pessoas. Desde a Revolucao Industrial, a motivacao dos
colaboradores tem sido amplamente reconhecida como um factor
determinante para o alcance dos objectivos organizacionais,
destacando-se o papel dos Sistemas de Recompensas como um
importante instrumento da gestao de recursos humanos para
estimular a motivacdao, o compromisso, a retencao de talentos e a
melhoria do desempenho. Segundo Camara (2016), Chiavenato
(2020) e Armstrong e Brown (2019), um sistema de recompensas
justo e alinhado com os objectivos organizacionais favorece a
atraccao, retencao e valorizacao do capital humano. A revisao
sistematica de Figueiredo et al. (2025) identifica contributos dos
sistemas de recompensas para a motivacao e outros resultados

organizacionais. Num estudo no Servico de Saude Militar sul-



africano, Mabunda e Matjie (2025), encontraram uma relacao entre
recompensas e motivacao, tendo apenas as recompensas
intrinsecas apresentado capacidade preditiva significativa no

modelo analisado.

Em Angola, a Lei Geral do Trabalho consagra diversos direitos e
beneficios dos colaboradores, pelo que se espera que as empresas
publicas assumam uma posicao exemplar na sua implementacao,
adoptando praticas de gestao que valorizem e motivem o seu
pessoal. Além disso, com a reducao dos subsidios estatais e as
crescentes exigéncias de sustentabilidade, eficiéncia e
competitividade, estas organizacdes sao desafiadas a adoptar
modelos de gestdao mais eficazes, nos quais os Sistemas de
Recompensas assumem um papel estratégico na melhoria do
desempenho organizacional e na concretizacao dos objectivos
institucionais. A relacdao de trabalho sustentavel depende da
convergéncia entre os interesses da empresa e dos colaboradores:
enquanto a organizagcao espera competéncias, desempenho e
compromisso, os colaboradores esperam recompensas materiais e
imateriais, nesta senda, o Sistema de Recompensas eficaz é
essencial para atrair, reter e motivar talentos (Camara, 2016;

Chiavenato, 2020).

Embora o Sistema de Recompensas seja amplamente discutido na
literatura classica e contemporanea da Gestdao de Recursos
Humanos, permanece escassa a evidéncia empirica sobre a sua
influéncia na motivacao dos colaboradores das empresas publicas
do sector das aguas em Angola. Com o propdsito de colmatar esta
lacuna, trouxemos a luz o presente estudo como parte de uma
dissertacao de mestrado em Gestao de Recursos Humanos feito no

Instituto Superior Politécnico Lusiadas de Benguela, adopta uma



abordagem de estudo de caso na Empresa Provincial de Aguas e
Saneamento de Benguela — EP (EPASB-EP), tendo como objectivo
geral analisar a influéncia do Sistema de Recompensas na
motivacao dos seus colaboradores. Especificamente, o estudo
procura fundamentar teoricamente a relacdao entre os Sistemas de
Recompensas e a motivacao no trabalho, analisar o impacto das
recompensas intrinsecas e extrinsecas na motivacao dos
colaboradores, identificar os tipos de recompensas com maior
influéncia nas diferentes areas da empresa, avaliar o alinhamento do
Sistema de Recompensas com o0s objectivos estratégicos da
empresa e determinar em que medida o sistema vigente influencia

a motivacao dos colaboradores.

Apods a introducdo, a segunda seccao apresenta a revisao da
literatura e o modelo conceptual; a terceira descreve a metodologia;
a quarta apresenta os resultados; a quinta desenvolve a discussao; e

a sexta reune as consideracoes finais.

2. REVISAO DA LITERATURA E MODELO CONCEPTUAL

O sistema de recompensa constitui um dos pilares da gestao
estratégica de recursos humanos, desempenhando um papel
determinante na atrac¢ao, motivacao, retencao e desenvolvimento
dos colaboradores. Para além de compensar o trabalho realizado,
representa um mecanismo de alinhamento entre os objectivos
individuais e o0s objectivos organizacionais, influenciando
directamente o desempenho, o comprometimento e a satisfacao no

trabalho (Armstrong; Brown, 2019; Gerhart; Fang, 2015).

Na literatura, o conceito de sistema de recompensa evoluiu de uma

visao predominantemente econdmica para uma perspectiva



estratégica e integrada. Inicialmente, as recompensas eram
entendidas essencialmente como compensacdes financeiras
destinadas a remunerar o esforco despendido pelos trabalhadores.
Actualmente, reconhece-se que o0s colaboradores valorizam
igualmente recompensas nao financeiras, como o reconhecimento,
as oportunidades de desenvolvimento profissional, a autonomia, a
participacao nas decisdes e a progressao na carreira (Armstrong;

Brown, 2019).

Segundo Camara (2016), o sistema de recompensa corresponde ao
conjunto de contrapartidas materiais e imateriais atribuidas ao
colaborador em troca da sua contribuicao para os resultados da
organizacao. Na mesma senda, Chiavenato (2020), define-o como o
conjunto de beneficios disponibilizados pela organizacdao aos seus
colaboradores e os critérios utilizados para a sua distribuicdo. Assim,
O sistema de recompensa Nao se restringe a remuneracao directa,
abrangendo igualmente beneficios sociais, incentivos,
oportunidades de carreira, estabilidade no emprego,

reconhecimento profissional e condicdes de trabalho favoraveis.

Para Armstrong e Brown (2019), o sistema de recompensa consiste
num conjunto integrado de politicas, processos e praticas
destinadas a recompensar as pessoas de forma justa, equitativa e
alinhada com a estratégia organizacional. Nesta perspectiva, o
sistema de recompensa assume uma funcao estratégica,
contribuindo simultaneamente para o alcance dos objectivos
organizacionais e para a satisfacdo das necessidades dos

colaboradores.

Neste contexto, Camara (2016), enquadra as recompensas como

contrapartidas materiais e imateriais da contribuicdo dos



trabalhadores, articuladas com a estratégia organizacional. Esta
definicao evidencia trés caracteristicas essenciais. coeréncia interna,
alinhamento estratégico e natureza multidimensional. A coeréncia
interna pressupde a integracao dos diferentes componentes da
recompensa, evitando incoeréncias entre remuneracdes, beneficios
e mecanismos de reconhecimento (Camara, 2016). O alinhamento
estratégico implica ajustar as recompensas aos objectivos
organizacionais, incentivando comportamentos, competéncias e
resultados relevantes para o desempenho da empresa (Armstrong;
Brown, 2019). Por sua vez, a natureza multidimensional compreende
Nao apenas recompensas financeiras, mas também recompensas
intrinsecas, como reconhecimento, autonomia, participagcao nas
decisbes e oportunidades de desenvolvimento profissional, que
contribuem para a motivagao, o comprometimento organizacional e

a retencao de talentos (Deci et al., 2017; Kuvaas et al., 2017).

Sob esta perspectiva, 0os sistemas de recompensa sao geralmente
classificados em recompensas extrinsecas e recompensas
intrinsecas. As recompensas extrinsecas correspondem as
compensagdes financeiras e materiais, incluindo salarios, prémios,
incentivos, beneficios sociais e promocdes. Por sua vez, as
recompensas intrinsecas decorrem da propria experiéncia de
trabalho, compreendendo o reconhecimento, a autonomia, a
realizacao profissional, o desenvolvimento de competéncias e as
oportunidades de progressao na carreira (Chiavenato, 2020;

Armstrong; Brown, 2019).

A investigacao empirica permite distinguir os efeitos dos diferentes
tipos de motivacao. Kuvaas et al. (2017), encontraram associagoes
favoraveis entre motivacao intrinseca e resultados dos trabalhadores,

incluindo desempenho e comprometimento afectivo, bem como



menor intencao de saida. Estes resultados nao permitem tratar toda
a motivacao extrinseca como equivalente a motivacao intrinseca.
Por sua vez, a meta-analise de Jiang et al. (2012), relaciona sistemas
de recursos humanos orientados para competéncias, motivacao e
oportunidades de participacdo com resultados organizacionais,

através de mecanismos como o capital humano e a motivacao.

O conceito de motivacao evoluiu significativamente ao longo do
tempo. Durante a Revolucao Industrial, a gestdao das pessoas
baseava-se predominantemente em mecanismos de controlo,
disciplina e incentivos econdmicos, assumindo-se que o salario
constituia o principal factor impulsionador do comportamento
humano. Posteriormente, os estudos da Escola das Relacdes
Humanas evidenciaram que o comportamento dos trabalhadores é
influenciado nao apenas por factores econdmicos, mas também por
necessidades psicoldgicas, sociais e de autorrealizacao. Esta
evolucao conduziu ao desenvolvimento de diversas teorias
mMotivacionais que passaram a considerar a motivacao como um
processo complexo, resultante da interacao entre caracteristicas
individuais, contexto organizacional e percecao das recompensas

(Bergamini, 1997; Robbins; Judge, 2023).

Diversos autores apresentaram definicdes complementares de
motivacao. Para Chiavenato (2020), a motivacao corresponde ao
conjunto de forcas internas que impulsionam o individuo a agir de
determinada maneira para satisfazer uma necessidade ou alcancar
um objetivo. Robbins e Judge (2023), definem-na como o processo
responsavel pela intensidade, direcao e persisténcia do esforco
despendido por um individuo na prossecucao de um objetivo. Na
mesma perspetiva, Deci et al. (2017), sustentam que a motivagao

resulta da satisfacao de trés necessidades psicologicas basicas:



autonomia, competéncia e relacionamento, cuja realizagcao favorece
O bem-estar, o comprometimento e um desempenho mais
sustentavel. Assim, a motivacao deixa de ser entendida apenas
como um impulso interno ou uma resposta a incentivos externos,
passando a ser concebida como um processo dinamico influenciado
simultaneamente pelas caracteristicas individuais e pelas praticas de

gestao adotadas pelas organizacgoes.

A investigacao recente reforca esta perspectiva multidimensional.
Gagné et al. (2022), numa revisao sobre o futuro do trabalho,
analisam como a organizacao das funcdes e as praticas de gestao
podem apoiar ou frustrar as necessidades de autonomia,
competéncia e relacionamento. Esta abordagem fundamenta a
atencao ao desenho do trabalho, ao desenvolvimento profissional e
a participacao dos colaboradores, sem presumir que qualquer

pratica produz os mesmos resultados em todos os contextos.

A literatura sobre motivacao distingue, de forma consensual, duas
fontes fundamentais do comportamento humano no contexto
organizacional: a motivacao intrinseca e a motivacao extrinseca. Esta
distincao tem sido amplamente utilizada para explicar as razées que
levam os colaboradores a empenharem-se na realizacao das suas
atividades e constitui um dos principais fundamentos das praticas
de gestao de recursos humanos, particularmente dos sistemas de
recompensa. Enquanto a motivacao intrinseca resulta da satisfacao
proporcionada pela propria execucao do trabalho, a motivacao
extrinseca decorre de incentivos externos, como salarios, prémios,

beneficios ou promocdes (Ryan; Deci, 2020).

A motivacao intrinseca refere-se ao impulso que leva o individuo a

realizar uma atividade pelo interesse, prazer ou satisfacao inerente a



propria tarefa, independentemente da obtencao de recompensas
externas. Ryan e Deci (2000, 2020) afirmam que um colaborador
intrinsecamente motivado executa o seu trabalho porque o
considera desafiante, significativo e capaz de proporcionar
sentimentos de competéncia, autonomia e realizacao pessoal. Nesta
perspetiva, fatores como o reconhecimento, a autonomia, ©
enriquecimento das funcdes, as oportunidades de aprendizagem, a
participacdao na tomada de decisdes e o desenvolvimento
profissional constituem importantes determinantes da motivacao
intrinseca (Chiavenato, 2020; Gagné et al,, 2022). No contexto laboral,
Kuvaas et al. (2017) encontraram uma relacao positiva da motivacao
intrinseca com o desempenho e o comprometimento afectivo e

uma relacao negativa com a intencao de saida.

Por outro lado, a motivagao extrinseca ocorre quando o
comportamento € influenciado por fatores externos ao trabalho,
nomeadamente recompensas financeiras, beneficios sociais. Nesta
situacao, o colaborador realiza determinada tarefa nao apenas pela
satisfacdao que ela proporciona, mas sobretudo pelas consequéncias

que dela poderao resultar (Ryan; Deci, 2020).

Importa salientar que a motivacao extrinseca nao se limita a
incentivos financeiros. Ryan e Deci (2020), distinguem formas de
regulacdao extrinseca mais controladas e mais auténomas,
consoante o grau de interiorizacao das razdes para agir. Assim, a
motivacao intrinseca e a motivacao extrinseca nao devem ser
tratadas como categorias necessariamente incompativeis. No
contexto do trabalho, Gagné et al. (2022), salientam a importancia de
praticas que apoiem a autonomia, a competéncia e o

relacionamento, favorecendo uma motivacao de melhor qualidade.



Nao obstante as diferentes conceptualizacbdes da motivacao
apresentadas na literatura, considera-se pertinente analisar este
fendmeno a luz das principais teorias classicas motivacionais. Estas
abordagens constituem referéncias fundamentais para a
compreensao dos factores que orientam o comportamento dos
individuos nas organizacgoes, procurando explicar as necessidades,
expectativas e condi¢cdes que influenciam o seu nivel de motivacao e

0 seu desempenho no trabalho.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943), defende
que os individuos sao motivados pela satisfacao progressiva de
necessidades, desde as necessidades fisiologicas até a
autorrealizacao. Nesta perspectiva, as recompensas financeiras
respondem sobretudo as necessidades basicas e de seguranca,
enquanto as recompensas nao monetarias, como reconhecimento,
autonomia e oportunidades de crescimento, contribuem para
necessidades superiores (Maslow, 1943). Ja a Teoria dos Dois Factores
de Herzberg et al. (1959), distingue factores higiénicos e factores
motivacionais, evidenciando que o salario, beneficios e condicbes de
trabalho reduzem a insatisfacdo, mas sao principalmente factores
como reconhecimento, realizacao e desenvolvimento profissional
que promovem uma motivacao mais duradoura (Herzberg et al,

1959).

A Teoria da Expectativa de Vroom (1964), apresenta uma abordagem
cognitiva, defendendo que a motivacao depende da percepg¢ao do
colaborador de que o seu esforco conduzira a um bom desempenho
e que este desempenho sera recompensado. Assim, a eficacia de um
sistema de recompensa depende nao apenas da existéncia de
recompensas, mas também da percepc¢ao de justica, transparéncia e

relacao directa entre desempenho e beneficio recebido (Vroom,



1964). Complementarmente, a Teoria da Equidade de Adams (1965),
destaca que os colaboradores avaliam a justica das recompensas
comparando os seus contributos e beneficios com os de outros
individuos dentro ou fora da organizacao. Deste modo, sistemas
considerados injustos podem gerar desmotivacao, mesmo gquando

apresentam beneficios materiais (Adams, 1965).

Comparativamente, enquanto Maslow e Herzberg explicam a
motivacao a partir das necessidades humanas e dos factores
internos e externos do trabalho, Vroom e Adams enfatizam o papel
da percepcao individual sobre as recompensas e a justica
organizacional. Para o presente estudo, a escolha destas teorias
justifica-se pela sua complementaridade na explicacao da relacao
entre sistema de recompensa e motivacao dos colaboradores. A
Teoria de Herzberg permite compreender a influéncia das
recompensas intrinsecas e extrinsecas; a Teoria da Expectativa
explica como os colaboradores percebem a ligacao entre esforco,
desempenho e recompensa; e a Teoria da Equidade permite analisar

a percepcao de justica no sistema de recompensas.

No contexto dos sistemas de recompensa, esta distincao assume
especial relevancia, uma vez que as organizacdes necessitam de
considerar incentivos econdmicos, reconhecimento e
desenvolvimento profissional. Figueiredo et al. (2025), apresentam
uma sintese dos contributos das recompensas para diferentes
resultados laborais. Gerhart e Fang (2015), por sua vez, discutem
evidéncias sobre os possiveis efeitos positivos da remuneracao
associada ao desempenho, contestando a ideia de que esta
prejudica necessariamente a motivacao intrinseca. A percepcao de
justica constitui uma dimensao complementar: segundo a Teoria da

Equidade, desequilibrios percebidos entre contributos e



recompensas podem desencadear reacgdes dos trabalhadores

(Adams, 1965).

Embora as abordagens tedricas apresentem diferentes explicacoes
sobre os factores que impulsionam a motivacao humana no
trabalho, converge-se no entendimento de que um sistema de
recompensa eficaz deve responder nao apenas as necessidades
econoémicas, mas também as necessidades psicoldgicas, sociais e
profissionais dos trabalhadores, promovendo a motivacao intrinseca
e o0 sentido de reconhecimento. Neste contexto, o presente estudo
assume o sistema de recompensa como uma variavel relevante para
a motivacao dos colaboradores, considerando a natureza das

recompensas oferecidas.

2.1. Modelo Conceptual e Hipoéteses

A influéncia das recompensas extrinsecas na motivacao pode ser
explicada pela Teoria da Expectativa, segundo a qual os
colaboradores tendem a aumentar o esforco quando percebem
uma relacao clara entre desempenho e recompensas valorizadas,
COmMoO remuneragao, prémios e beneficios (Vroom, 1964). Assim

pode-se afirmar:

H1: As recompensas extrinsecas exercem maior influéncia na
motivacdo dos colaboradores da EPASB-EP do que as

recompensas intrinsecas.

A diferenca na valorizagao das recompensas entre grupos funcionais
pode ser analisada a luz da Teoria dos Dois Factores de Herzberg et
al. (1959), que distingue factores higiénicos, como salario e condicdes
de trabalho, de factores motivacionais, como realizacdo e

crescimento. De Gieter e Hofmans (2015), identificaram diferencas



individuais na relacao entre satisfacao com recompensas e intencao
de saida. Madero Goémez (2019), analisou os factores de Herzberg e
0s incentivos na satisfacao dos trabalhadores. Estas contribuicoes
justificam investigar a valorizacao das recompensas na EPASB-EP,
sem antecipar diferencas especificas entre as suas areas funcionais.

Nesta perspectiva, formula-se a seguinte hipotese:

H2: Existem diferencas significativas entre as recompensas que
influenciam a motivagcdo dos colaboradores das areas de trabalho

Comercial, Técnica e Administrativa e Financeira da EPASB-EP.

A relacao entre sistema de recompensa e estratégia organizacional
fundamenta-se na abordagem da Gestao Estratégica de Recursos
Humanos. Schuler e Jackson (1987) propdéem a articulacao entre
estratégias competitivas e praticas de recursos humanos. A meta-
analise de Jiang et al. (2012), evidencia mecanismos que relacionam
sistemas de recursos humanos e resultados organizacionais.
Contudo, os efeitos de praticas especificas nao sao uniformes: Anwar
e Abdullah (2021), num estudo em instituicdes governamentais,
confirmaram apenas a hipdtese de associacao positiva entre
descentralizacao e desempenho organizacional, entre as hipdteses
testadas. Assim, esse estudo nao comprova directamente que o
alinhamento das recompensas produz maior desempenho. No
presente trabalho, esse alinhamento € avaliado como percepg¢ao dos

colaboradores, através da seguinte hipotese:

H3: Os colaboradores da EPASB-EP percebem que o sistema de
recompensas esta alinhado com os objectivos estratégicos da

empresa.



A relacao entre percepc¢ao do sistema de recompensas € motivagao
pode ser analisada pela Teoria da Expectativa, que relaciona esforco,
desempenho e resultados valorizados pelo trabalhador (Vroom,
1964). Complementarmente, a Teoria da Autodeterminacao
distingue a qualidade das razdes para agir e o papel das condi¢cdes
gue apoiam a autonomia e a competéncia (Deci; Ryan, 1985). Gagné
et al. (2015), validaram uma medida multidimensional de motivacao
no trabalho e observaram relagcdes entre formas de motivacao,
necessidades psicoldgicas e resultados laborais. Kuvaas et al. (2017),
também identificaram associacdes distintas da motivacao intrinseca
e extrinseca com o0s resultados dos trabalhadores. Estas
contribuicées fundamentam a analise da percepcao dos
colaboradores, sem constituirem uma validagao prévia do
instrumento utilizado neste estudo. Neste sentido, formula-se a

seguinte hipodtese:

H4: Os colaboradores da EPASB-EP percebem que o sistema de

recompensas influencia a sua motivacao.

Figura 1. Modelo conceptual

SISTEMA DE RECOMPENSAS

|
I 1

Recompensas Extrinsecas Recompensas Intrinsecas
Remuneragio Reconhecimento
Prémios Autonomia
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Incentivos Realizagéo profissional

MOTIVACAO DOS COLABORADORES
1

Alinhameto com os Areas de trabalho
Objectivos Estratégicos Comercial, Técnica e
da Empresa Administrativa e

Financeira da Empresa.

3. METODOLOGIA



A amostra corresponde a aproximadamente 30% da populacao-alvo
e foi constituida através de uma amostragem nao probabilistica por
Jjulgamento (ou intencional). A seleccao dos participantes teve como
critério a antiguidade igual ou superior a cinco anos Na organizacao,
considerando-se que os colaboradores com maior tempo de servico
possuem conhecimento mais aprofundado sobre o sistema de
recompensas da empresa e experiéncia suficiente para avaliar a sua
influéncia na motivacao e o seu alinhamento com os objectivos

estratégicos da organizacao.

Para a recolha de dados, utilizou-se um questionario estruturado em
diferentes partes, destinado a obter a percepcao das recompensas
intrinsecas e das recompensas extrinsecas sobre a motivacao, a
percepcao do alinhamento do sistema de recompensas com 0s
objectivos estratégicos da organizacdao e a percepgao da sua
influéncia na motivacao em cada area de trabalho, bem como no

seu geral.

Os itens das dimensodes principais foram avaliados através de uma
escala de Likert de quatro pontos, variando de 1- “discordancia total”
a 4 - ‘“concordancia total”. Apds a recolha, os dados foram
codificados e processados no IBM SPSS, utilizando-se os

procedimentos estatisticos definidos para o estudo.

4. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Para a analise dos dados, recorreu-se a regressao linear multipla pelo
método Enter, com o objetivo de avaliar a influéncia conjunta dos
factores intrinsecos e extrinsecos do sistema de recompensas sobre
a motivacdao dos colaboradores. Complementarmente, foram

utilizadas estatisticas descritivas, para caracterizar as percepcoes dos



colaboradores sobre o sistema de recompensas e a sua relagao com

a motivacao.

Para verificar diferencas nas médias das percepcdes em funcao da
unidade organica de pertenca e da antiguidade, recorreu-se a

analise de variancia ANOVA One-Way

4.1. Influéncia das Recompensas na Motivacao na Amostra Global

Os resultados da regressao linear multipla relativos aos factores
intrinsecos revelaram um modelo estatisticamente significativo (R?
ajustado = 0,432; F = 19,92; p < 0,01). Entre os factores analisados,
destacaram-se as oportunidades de desenvolvimento profissional (3

= 0,32; p <0,01), e a autonomia (B = 0,16; p < 0,01).

Relativamente aos factores extrinsecos, foi igualmente obtido um
modelo estatisticamente significativo (R? ajustado = 0,36; F = 26,59; p
< 0,01), no qual apenas a remuneracao percebida como reflexo do
esforco desenvolvido apresentou influéncia significativa sobre a

motivacao (B = 0,31; p < 0,01).

Estes resultados demonstram que, na amostra global, os factores
intrinsecos assumem uma importancia ligeiramente superior aos
factores extrinsecos. Com efeito, foram identificados dois factores
intrinsecos com influéncia significativa, contra apenas um factor
extrinseco. Além disso, a varidavel relativa ao desenvolvimento
profissional apresentou um coeficiente superior ao observado para a
remuneracao. Consequentemente, a hipdtese de que as
recompensas extrinsecas teriam maior impacto na motivagao dos

colaboradores foi rejeitada.

4.2. Resultados por Unidade Organica



A analise diferenciada por unidade organica revelou que os factores
associados a motivacao nao sao homogéneos entre o0s
colaboradores, evidenciando a importancia da natureza das funcdes

desempenhadas.

Na Direc¢do Tecnica, a analise dos factores intrinsecos produziu um
modelo significativo (R? ajustado = 0,423; F = 8,16; p < 0,01), sendo a
autonomia o unico factor intrinseco com influéncia significativa na
motivacao (B = 0,32; p < 0,01). Entre os factores extrinsecos, o0 modelo
apresentou igualmente significancia estatistica (R? ajustado = 0,520;
F =20,09; p < 0,01), destacando-se a remuneracao (B = 0,39; p = 0,02),
beneficios (B = 0,73; p < 0,01). Assim, nesta unidade organica, o0s
factores extrinsecos apresentaram maior capacidade explicativa da

motivagao.

Na Direccao Comercial, os factores intrinsecos apresentaram um
modelo significativo (R? ajustado = 0,490; F = 7,07; p < 0,01), sendo o
reconhecimento pelo trabalho realizado o Unico factor com
influéncia significativa (B = 0,34, p = 0,02). Quanto aos factores
extrinsecos, foi obtido um modelo igualmente significativo (R?
ajustado = 0,528; F = 13,73; p < 0,01), no qual os prémios (3 = 0,64; p =
0,01) e os Incentivos (B = 0,35; p = 0,02) apresentaram influéncia
significativa. Desta forma, a motivacao dos colaboradores da
Direccao Comercial esta sobretudo associada a factores extrinsecos,
embora o reconhecimento constitua também um factor intrinseco

relevante.

Na Direccao Administrativa e Financeira, verificou-se um padrao
distinto. O modelo relativo aos factores intrinsecos foi
estatisticamente significativo e apresentou elevada capacidade

explicativa (R? ajustado = 0,726; F = 19,54, p < 0,01), destacando-se o



desenvolvimento profissional (B = 0,61; p < 0,01). Em contrapartida,
nenhum dos factores extrinsecos apresentou influéncia
estatisticamente significativa sobre a motivacao (R? ajustado = 0,029;
F =137, p = 0,24). Os resultados evidenciam, portanto, uma influéncia
dos factores intrinsecos na motivacao dos colaboradores desta

unidade.

De acordo com os resultados pode-se validar a afirmacao de que
existem diferencas significativas entre as recompensas que
influenciam a motivacao dos colaboradores das areas de trabalho

Comercial, Técnica e Administrativa e Financeira da EPASB-EP.

4.3. Percep¢ao Sobre o Sistema de Recompensas

Relativamente ao alinhamento do sistema de recompensas com 0s
objectivos  estratégicos da EPASB-EP, 101 colaboradores
concordaram e 48 concordaram totalmente com a afirmacao.
Embora nao tenham sido encontradas diferencas significativas em
funcao da unidade organica (F(4,222) = 1,98; p = 0,09), verificaram-se
diferencas estatisticamente significativas em funcao da antiguidade
(F(4,222) = 2,52; p = 0,04). 78 colaboradores com maior antiguidade
apresentaram maior discordancia quanto ao alinhamento entre o

sistema de recompensas e 0s objectivos estratégicos da empresa.

A diferenca estatisticamente significativa que incide sobre os
colaboradores mais antigos, obriga a nao validacao da afirmacao de
gue: colaboradores da EPASB-EP percebem que o sistema de
recompensas esta alinhado com os objectivos estratégicos da

emipresa.

Por fim, relativamente a percepcao de que o sistema de

recompensas influencia a motivacao dos funcionarios, 114



colaboradores concordaram e 53 concordaram totalmente. As
comparagdes por unidade organica (F(4,222) = 1,20; p = 0,31) e
antiguidade (F(4,222) = 2,16; p = 0,07) nao apresentaram diferencas
estatisticamente significativas, revelando um padrao de respostas
relativamente homogéneo. Neste sentido € validada a afirmacao de
gue os colaboradores da EPASB-EP percebem que o sistema de

recompensas influencia a sua motivacao.

Em sintese, os resultados permitiram rejeitar a primeira hipotese,
segundo a qual as recompensas extrinsecas teriam maior impacto
na motivacao dos colaboradores da EPASB-EP. A segunda hipdtese
foi aceite, uma vez que os factores associados a motivacao diferiram
entre as areas Técnica, Comercial e Administrativa e Financeira. A
terceira hipotese foi rejeitada, dado que, apesar de existir uma
percepc¢ao geral favoravel relativamente ao alinhamento do sistema
de recompensas com 0s objectivos estratégicos, essa percepcao
variou significativamente em funcao da antiguidade. Finalmente, a
quarta hipotese foi aceite, tendo os colaboradores manifestado uma
percepcao clara de que o sistema de recompensas influencia a

motivagao.

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados obtidos demonstram que a relacao entre sistema de
recompensas e motivacao nao € uniforme entre os colaboradores da
EPASB-EP. A analise da amostra global revelou uma maior presenca
de factores intrinsecos entre os determinantes estatisticamente
significativos da motivacao, destacando-se as oportunidades de
desenvolvimento profissional. Este resultado sugere que, para além
da remuneracao, os colaboradores valorizam aspectos relacionados

com o desenvolvimento profissional.



A analise por unidade organica reforca esta conclusao e evidencia
que a natureza das funcdes desempenhadas constitui um elemento
relevante para compreender a motivacao, pois os factores
intrinsecos e extrinsecos nao tém incidéncia homogénea sobre a
motivacao. Estes resultados permitem sustentar a ideia de que um
sistema de recompensas nao deve ser concebido de forma rigida e
uniforme. As diferencas encontradas entre as unidades organicas
mostram que diferentes grupos profissionais podem atribuir

importancia distinta as recompensas.

Assim, um sistema de recompensas eficaz deverda apresentar
flexibilidade suficiente para considerar a natureza das funcoes, as
caracteristicas dos trabalhadores e as necessidades especificas de

cada area organizacional.

Outro resultado relevante diz respeito ao alinhamento entre o
sistema de recompensas e 0s objectivos estratégicos da EPASB-EP.
Apesar de a maioria dos respondentes ter manifestado
concordancia com a existéncia desse alinhamento, a analise em
funcdao da antiguidade revelou diferencas significativas. Os
trabalhadores com maior antiguidade apresentaram uma
percepcao menos favoravel, resultado que merece particular

atenc¢ao na gestao de recursos humanos.

A diferenca observada entre trabalhadores com menor e maior
antiguidade pode estar relacionada com experiéncias profissionais
distintas, praticas remuneratdrias anteriores ou diferentes
percepcdes sobre a evolucao dos objectivos e politicas da empresa.
A propria investigacao reconhece que esta questdao exigiria uma

abordagem qualitativa complementar, nomeadamente através de



entrevistas aos trabalhadores com maior antiguidade, para

compreender melhor as razdes subjacentes a essa percepcao.

De forma global, os resultados confirmam a existéncia de uma
relacao relevante entre o sistema de recompensas e a motivacao dos
colaboradores da EPASB-EP. Contudo, a natureza dessa relacao

depende do tipo de recompensa e do contexto organizacional.
6. CONSIDERAGCOES FINAIS

Conclui-se que o sistema de recompensas constitui um elemento
relevante para a motivacao dos colaboradores da EPASB-EP,
destacando-se, na amostra global, a influéncia das recompensas
intrinsecas, nomeadamente as oportunidades de desenvolvimento
profissional e a autonomia, sem desvalorizar a importancia da
remuneracao. Os resultados evidenciaram diferencas entre as areas
de trabalho quanto aos factores associados a motivacao,
confirmando a necessidade de adoptar praticas de recompensa
ajustadas as especificidades dos grupos profissionais. Embora a
percepcao geral sobre o alinhamento do sistema de recompensas
com 0s objectivos estratégicos da empresa tenha sido favoravel,
verificaram-se diferencas significativas em funcao da antiguidade.
Por outro lado, a maioria dos colaboradores reconheceu a influéncia
do sistema de recompensas na sua motivacao. Assim, recomenda-se
o reforco da transparéncia, da equidade, do reconhecimento e das
oportunidades de desenvolvimento profissional, promovendo o
alinhamento entre as politicas de recursos humanos, a motivacao
dos colaboradores e 0os objectivos organizacionais. Importa, contudo,
considerar as limitacdes decorrentes do estudo de caso e da
amostragem nao probabilistica, recomendando-se investigacoes

futuras noutras empresas publicas do sector das aguas em Angola.
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