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Resumo

A motivacdo para o trabalho é um conceito relevante na area da Psicologia
Organizacional. O presente estudo pretende analisar o papel das varidveis individuais
(sexo, idade, educacdo, antiguidade na fungdo) e organizacionais (antiguidade na
organizagdo) nos diferentes tipos de motivacao para o trabalho, de acordo com a Teoria
da Autodeterminac&o. Procedeu-se a um estudo exploratorio atraves da andlise inferencial
e estatisticas paramétricas e ndo paramétricas. Uma amostra de 244 trabalhadores
portugueses completaram a Escala Multidimensional de Motivacéo para o Trabalho.

Os resultados comprovam que o sexo feminino apresenta niveis mais elevados de
Regulacéo Social Extrinseca. Paradoxalmente, os trabalhadores do sexo masculino tém
mais Regulacdo Material Extrinseca e Motivacao Intrinseca. Trabalhadores mais novos,
com menos tempo na organizacao e com o Ensino Superior conseguem motivar-se através
da Motivacao Intrinseca. Trabalhadores sem o Ensino Superior, com mais antiguidade na
funcdo e na organizagcdo mostram altos niveis de Desmotivacao.

As implicacg0es teoricas deste estudo visam promover a internalizacdo do valor da
tarefa nos trabalhadores com mais Regulacdo Extrinseca Material. Como implicagdes
préticas destacamos o contacto intergeracional, a promocao da internalizacdo do valor da
tarefa, a auscultagdo de interesses, os salarios e a rotatividade de fungdes como estratégias
para 0 aumento da Motivacdo Autdonoma e Intrinseca.

Os resultados obtidos ndo podem ser generalizaveis devido a amostra intencional
utilizada. Estudos futuros realizados em contextos e linhas temporais diferentes poderédo
incluir uma amostra de maior dimensdo com diferentes métodos de recolha de

informacao.

Palavras-chave: motivacdo para o trabalho, sexo, idade, educacéo, organizagoes,

Teoria da Autodeterminacéo



Abstract

Work motivation is a relevant concept in Organizational Psychology. The present
study aims to analyze the role of individual (gender, age, education, seniority in the job)
and organizational (seniority in the organization) variables in the different types of work
motivation, according to the Self-Determination Theory. We conducted an exploratory
study, using inferential analysis and parametric and nonparametric statistics. A sample of
244 portuguese workers completed the Multidimensional Work Motivation Scale.

The results prove that female workers have higher levels of Extrinsic Social
Regulation. Paradoxically, male workers are ruled by Material Extrinsic Regulation and
Intrinsic Motivation. Younger workers, with less time in the organization and with higher
education are able to motivate themselves to work through Intrinsic Motivation. Workers
without higher education, workers with more seniority in the function and in the
organization show high levels of Demotivation.

The theoretical implications of this study aim to promote the internalisation of
task value in workers with more Material Extrinsic Regulation. As practical implications,
we emphasise intergenerational contact, promoting the internalisation of the value of the
task, listening to interests, salaries and job rotation as strategies for increasing
Autonomous and Intrinsic Motivation.

The results obtained cannot be generalised because of the intentional sample used.
Future studies conducted in different contexts and timelines could include a larger sample

with different methods of collecting information.

Keywords: work motivation, gender, age, education, organizations, Self-

Determination Theory
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Introducéo

A saude mental e o bem-estar dos trabalhadores s&o fatores importantes para a
motivacao na realizacdo das suas fungbes. Manter um ambiente de trabalho agradavel,
desafiante e condicdes de trabalho adequadas é essencial para motivar os trabalhadores
(lifalih, 2021; Pereira, 2021). A motivacdo para o trabalho € um determinante do
desempenho e comprometimento organizacional que contribui para o bem-estar dos
mesmos (Shigemura et al., 2020; Trougakos et al., 2020).

A motivacdo para o trabalho € um conceito fundamental no trabalho estando
relacionada com o bom funcionamento das organizagdes, mais especificamente com a
satisfacdo e produtividade dos trabalhadores. E, por isso, o ramo da Psicologia
Organizacional com mais investigacbes realizadas (Trougakos et al., 2020).
Adicionalmente, € um topico relevante para as intervencdes baseadas em valores da
Economia para o Bem Comum (Pereira, 2021). Em 1964, Vroom afirmou que “a
motivacdo seria a disposicdo de fazer alguma coisa, quando esta coisa é condicionada
pela sua capacidade de satisfazer alguma necessidade do individuo”. Também Choi et al.
(2020) explicam que a motivacdo para o trabalho é a forca que estimula a direcdo,
intensidade e persisténcia do comportamento do trabalhador e é fundamental para o
sucesso da organizacao.

A Teoria da Autodeterminacdo evidencia uma das perspetivas que abrange as
complexidades da motivacdo (Kanfer et al., 2017). Explicita quais as formas mais
eficazes de motivacdo para o trabalho dando énfase as necessidades psicolégicas dos
trabalhadores (Slemp et al., 2021). Esta teoria desdobra a motivacdo em Vvarios tipos: a
Amotivacdo, Motivacao Extrinseca (com Motivacdo Externa, Introjetada e Identificada)
e Motivacédo Intrinseca. Por sua vez, estes tipos de motivacao manifestam-se através de
diversos comportamentos (Gagne & Deci, 2005).

De facto, a motivacdo para o trabalho € um fator relevante para o sucesso das
organizac0es e é afetada por diversas variaveis tais como o sexo, a idade, a educacao, a
antiguidade na empresa e a antiguidade na fungdo de cada trabalhador. Portanto, cada
trabalhador é motivado para o trabalho por diferentes tipos de situaces que ddo origem
a varios tipos de motivagéo (Van den Broeck et al., 2021). Dependendo da motivagéo e
da importancia atribuida, o trabalhador ficard mais envolvido nas tarefas propostas

aumentando a sua produtividade (Van den Broeck et al., 2021).



Neste sentido o objetivo do presente estudo é estudar a influéncia da idade, do
sexo, da educagéo, da antiguidade na empresa e da antiguidade na funcdo nos diferentes
tipos de motivacdo para o trabalho, de acordo com a Teoria da Autodeterminacdo. Os
estudos ja realizados nesta linha de investigacdo conduziram a consideracdo da relevancia
em estudar o papel das varidveis individuais nos diferentes tipos de motivagéo para o
trabalho.

O estudo pretende dar resposta a questao: “em que medida as variaveis individuais
e organizacionais influenciam os diferentes tipos de motivagdo para o trabalho?” e
responder a algumas lacunas da literatura atual. Assim sendo, o presente trabalho é
composto por vérias partes:

A primeira parte, de enquadramento teorico que aborda o conceito de motivacéo
e a Teoria da Autodeterminacao, os seis tipos de motivacgéo para o trabalho, a Teoria das
Necessidades Basicas Psicoldgicas e os determinantes da motivacéo para o trabalho. Na
segunda parte é descrito e apresentado o estudo empirico realizado. E apresentada a
investigacdo e a sua metodologia, que inclui as hipéteses formuladas, a operacionalizacdo
das variaveis, a selecdo da populacdo e a amostra, 0s instrumentos e procedimentos de
recolha de dados. Segue-se a apresentacdo e analise dos resultados com a respetiva
discussdo dos resultados tendo em conta as hipoteses formuladas. Por ultimo, sdo
apresentadas as conclusdes, limitacbes e estudos futuros perante os resultados

encontrados. Seguem-se as referéncias bibliograficas consultadas e anexos.

Motivacao para o Trabalho: Teoria da Autodeterminagéo

O ambiente de trabalho possibilita que o trabalhador experiencie um
desenvolvimento pessoal (Duque, 2013). Quando desmotivados, os trabalhadores néo
valorizam nem se esforcam para realizar as tarefas que fazem parte do seu trabalho (Van
den Broeck et al., 2021). Paradoxalmente, quando motivados e produtivos garantem o
sucesso organizacional (Slemp et al., 2021). Por isso, as organizagdes procuram solugoes
para melhorar o bem-estar, a motivacgao e o desempenho dos seus trabalhadores (Slemp
etal., 2021).

A motivagao para o trabalho é estimulada através de oportunidades fornecidas aos
trabalhadores para desenvolverem as suas competéncias, autonomia e relacionamento

com os outros (Deci & Ryan, 2014; Gagné & Deci, 2005; 2014), sendo um conceito



multidimensional, segundo a Teoria da Autodeterminacdo (TAD; Pereira, 2021). De
acordo com esta macroteoria, 0s varios tipos de motivacao fazem parte de um continuum
onde num extremo esta a Amotivacdo e no outro extremo a Motivacdo Intrinseca (da
Silva, 2016; Rigby & Ryan, 2018; Slemp et al., 2021).

A TAD tem como objetivo dar énfase as necessidades psicolégicas dos
trabalhadores e explicitar quais as formas mais eficazes de motivacao no trabalho através
da Motivacdo Autonoma (Slemp et al., 2021). Deste modo, a Motivacdo Autonoma
abrange comportamentos que surgem através das escolhas do proprio individuo e da sua
vontade. Esses comportamentos surgem por puro prazer, por congruéncia identitaria e/ou
pelo valor atribuido a atividade (Slemp et al., 2021). Desta maneira, a Motivacao
Autonoma pode advir da satisfacdo das necessidades psicologicas de autonomia,
competéncia e relacionamento (Deci & Ryan, 2014; Ju, 2020; Pereira, 2021; Slemp et al.,
2021).

Caso o trabalhador seja movido por recompensas externas estamos perante a
Motivacdo Controlada (Externa e Introjetada) que pode prejudicar o seu funcionamento
(Van den Broeck et al., 2021). Essas recompensas podem tornar-se desvalorizadas e 0
trabalhador tem comportamentos resultantes de uma pressdo interna (culpa) ou externa
(recompensas ou punicdes) (Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005) obrigando-o a
realizd-los contra a sua vontade. Se o contexto social envolvente for benéfico as
necessidades béasicas do trabalhador, o valor desse comportamento é internalizado
alterando as motivagdes controladas em formas auténomas da motivagdo (Slemp et al.,
2021).

Tipos de Motivacéo

Existem seis tipos de motivacdo para o trabalho: a Amotivacdo, Motivacéo
Extrinseca (com Motivacdo Externa, Introjetada, Identificada) e Motivagao Intrinseca
como apresentado na Tabela 1. Cada um tem as suas préprias caracteristicas associadas
a variagdo na satisfacdo das necessidades basicas e no comprometimento no trabalho
(Gagné et al., 2015; Van den Broeck et al., 2021).



Tabela 1. Tipos de Motivacéo no continuum da autodeterminagéo

Niveis de Motivacao Tipo de Descrigdo Exemplo
motivacao
Amotivacdo Amotivacao Falta de “Eu fago pouco

autodeterminagéo

porque ndo acho
que este trabalho
merece 0 meu

esfor¢o”
Motivacdo Extrinseca  Regulacéo Social Trabalho feito “Para ter a
Extrinseca para obter aprovacéo dos
recompensas outros (e.g.
externas sociais colegas,
ou evitar chefia...)”
punicdes feitas
por outros
Regulagéo Trabalho feito  “Porque os outros
Material para obter me vao
Extrinseca recompensas recompensar
externas financeiramente
materiais ou se eu me esforcar
evitar punicdes no meu trabalho
feitas por outros  (e.g. trabalhador,
supervisor...)”
Regulacéao Envolvimento “Porque tenho de
Introjetada numa atividade provar a mim
impulsionada por mesmo que
forcas internas consigo”
e.g. culpa,
vergonha
Regulacéao Envolvimento “Porque,
Identificada numa atividade pessoalmente,
para identificar o acho que é
significado ou importante
valor pessoal esforcar-me neste
percebido trabalho”
Motivacéo Intrinseca Motivacao Trabalho feito “Porque o
Intrinseca por interesse e trabalho que faco

prazer

¢ interessante”

“The stem is ‘Why do you or would you put efforts into your current job?”” (Gagné et al, 2015). FONTE:
adaptado de Gagné and Deci (2005); Gagné et al., (2015) citado em da Silva (2016).

Cada modelo de motivacédo tem diferentes tipos de implicagdes no bem-estar, nas

atitudes, nos comportamentos e no desenvolvimento dos trabalhadores (Gagné et al.,
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2015; Van den Broeck et al., 2021). Quando as necessidades séo satisfeitas, 0s
trabalhadores envolvem-se mais no trabalho valorizando-o e sentindo prazer em executa-
lo (desencadeando a Motivacdo Autonoma) e apresentam um melhor funcionamento no
local de trabalho aumentando a satisfacdo e o bem-estar no trabalho (Ryan & Deci, 2019;
Slemp et al., 2021). E de realcar que pode diferir de trabalhador para trabalhador devido
a sua personalidade, cultura, clima e ao contexto social em que esta inserido (Pereira,
2021; Prentice et al., 2019; Vansteenkiste et al., 2020).

No entanto, a TAD explicita que a maioria dos comportamentos intencionais tém
motivacdes multiplas. Os trabalhadores podem ser movidos pela Motivacao Intrinseca e
pela Regulacdo ldentificada simultaneamente, por exemplo (Ryan & Deci, 2020).
Consequentemente, cada trabalhador é motivado para o trabalho por diferentes tipos de
situacOes e variacdes contextuais (Pereira, 2021). Os trabalhadores de colarinho azul (e.g.
trabalhadores de chéo de fabrica) sdo mais motivados atraves da remuneragao e seguranga
no trabalho enquanto trabalhadores de colarinho branco (e.g. gestores) valorizam mais o
seu desenvolvimento e a autonomia (Van den Broeck et al., 2021). Portanto, podemos
verificar que ndo existem melhores motivacBes que as outras, pois variam das
expectativas do trabalhador e da cultura. Algumas abordagens organizacionais podem ser
importantes para compreender as motivagdes dos trabalhadores.

Por sua vez, a Teoria da Comparacdo Social acrescenta que os trabalhadores se
comparam com outros trabalhadores que desempenham a mesma funcdo tendo como
objetivo adaptar os seus comportamentos e opinides de acordo com as suas caracteristicas
(Festinger, 1954 citado por Pereiraetal., 2023). Neste caso, os trabalhadores de colarinho
azul comparam-se entre si tendo em conta as suas diferentes caracteristicas (e.g.
qualificacdes literarias) adaptando os seus comportamentos e opinides (e.g. se um dos
trabalhadores sem Ensino Superior tiver a percecdo de que ndo executa da melhor maneira
as suas funcbes em comparacdo com os trabalhadores com Ensino Superior, 0 seu

desempenho vai baixar).

Teoria das Necessidades Béasicas Psicologicas
Todos os seres humanos necessitam de satisfazer as necessidades psicologicas
bésicas para 0 seu bem-estar e crescimento psicoldgico (Vansteenkiste et al., 2020). A

Teoria das Necessidades Basicas Psicoldgicas, uma das seis teorias inerentes a TAD,
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refere que o termo “necessidade psicologica” remete-nos para a ideia de um nutriente
psicolégico fundamental para a harmonia, integridade e crescimento dos individuos
(Vansteenkiste et al., 2020).

Na Teoria das Necessidades Basicas Psicoldgicas, existem trés necessidades
psicolOgicas: a autonomia, a competéncia e o relacionamento (Deci & Ryan, 2000; Ryan
& Deci, 2019). Quando estas séo satisfeitas, de forma interativa, geram desenvolvimento
e bem-estar nos trabalhadores.

Se o trabalhador tem as suas necessidades satisfeitas, as suas acfes, 0S Seus
sentimentos e 0s seus pensamentos sdo genuinos. O trabalhador sente bem-estar e €
cumprida a necessidade de autonomia (Ryan & Deci, 2019; Vansteenkiste et al., 2020).
A necessidade de relacionamento engloba o vinculo e o cuidado, sendo que este é
satisfeito quando o trabalhador se sente com valor para os outros (Ryan & Deci, 2002;
Vansteenkiste et al., 2020). Por sua vez, a necessidade de competéncia corresponde a uma
nocdo de perfeicdo, eficicia e senso de dominio (Ryan & Deci, 2002) e é satisfeita quando
desenvolvemos habilidades em certas atividades e podemos, futuramente, utiliza-las em
novas experiéncias (Vansteenkiste et al., 2020).

Quando os trabalhadores satisfazem as necessidades de competéncia e autonomia
geram motivacao intrinseca o que produz interesse e prazer na realizacdo da atividade em
questdo (Vansteenkiste et al., 2020). Por outro lado, quando recebem recompensas
externas, ndo estdo relacionadas com a motivacdo intrinseca. Desta forma, o locus de
causalidade interno pode ser alterado para externo diminuindo a autonomia
(Vansteenkiste et al., 2020). O trabalhador terd mais motivacdes externas em vez de
motivacdes internas com valor significativo. Posteriormente, 0s seus comportamentos

ndo surgem das suas escolhas e da sua vontade.

Determinantes da Motivacéo para o Trabalho

A motivacgdo para o trabalho é afetada por diversas variaveis como o sexo, idade,
educacdo, antiguidade na empresa e antiguidade na fungdo. As mudancas relacionadas a
idade nas capacidades psicologicas, no trabalho, nos processos de pensamento e nas
habilidades autoadministrativas influenciam a motivacgdo no trabalho (Rajendran, 2018).
Como tal, os trabalhadores mais velhos podem deparar-se com menos oportunidades na

procura ou mudanca de emprego face aos trabalhadores mais novos. Podemos, entdo,
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constatar que o contraste geracional € um dos motivos que pode influenciar a motivagao
para o trabalho (Rajendran, 2018).

Trabalhadores mais velhos conseguem gerir a sua motivacgéo para trabalho no que
toca a metas e incentivos através de recompensas intrinsecas e da sua regulacdo volitiva
(Thielgen et al.,, 2015). Como esta faixa etaria tem mais experiéncia pessoal e
profissional, consegue gerir melhor as suas emogdes conseguindo ultrapassar os desafios
através de estratégias volitivas (Thielgen et al., 2015).

Podemos apurar através de estudos feitos por Inceoglu et al. (2012) e Kanfer &
Ackerman (2000) que a competicdo, poder, progressdo na carreira e recompensas
materiais sdo fatores mais motivadores para os trabalhadores mais jovens. Em contraste,
a autonomia e 0 seguimento dos principios pessoais e éticos, tarefas interessantes e ter a
liberdade de decidir como fazer o seu trabalho (fatores intrinsecos) sdo mais valorizados
pelos trabalhadores mais velhos.

Os trabalhadores mais velhos ddo menos valor a caracteristicas de trabalho
extrinsecamente recompensadoras como recompensas materiais e progressao na carreira.
Em contrapartida, trabalhadores mais jovens que possam estar a criar uma familia podem
atribuir mais valor a recompensas materiais visto que precisam de estabilidade financeira
(Inceoglu et al., 2012).

Apesar destas descobertas, € importante referir que a motivacdo para trabalho
varia nas diferentes faixas etarias (Inceoglu et al., 2009). Para que os trabalhadores de
faixa etéria mais elevada se mantenham motivados no trabalho, necessitam de incentivos
intrinsecos que os desafiem. Os trabalhadores mais jovens valorizam as possiveis ofertas
de oportunidades de carreira, a remuneracgdo, a interacao social, a seguranca, trabalho
interessante, horario de trabalho e férias (Boumans et al., 2011).

Relativamente as diferencas do sexo na motivacao para o trabalho e com base em
estudos feitos por Stefko et al. (2017), uma das fontes de motivacdo para o trabalho para
0 sexo feminino sdo os elogios. Quando estes trabalhadores sdo reconhecidos pelo
supervisor e obtém bons resultados nas suas tarefas, também conseguem atingir 0s
objetivos da organizacao.

Num clima de incerteza, a motivacdo dos trabalhadores do sexo feminino diminui
e ficam desmotivados (Stefko et al., 2017). O seu desempenho no trabalho decresce bem
como a sua satisfacdo. No caso de trabalhadores do sexo masculino, mesmo quando o

clima é de incerteza, fazem de tudo para conseguir subir de posto e progredir
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percecionando a situagdo atual como um desafio sendo que o salario e o trabalho em si é
0 que mais os motiva (Stefko et al., 2017).

No que toca a flexibilidade familiar, desejo de riqueza econdémica (Arnania-
Kepuladze, 2010) e desejo de aprender (Kanfer & Ackerman, 2000), os trabalhadores do
sexo feminino s&o os mais motivados. Os trabalhadores do sexo masculino acham a
independéncia, o poder, o estatuto, a autoconfianga e 0 sucesso mais motivadores.
Também valorizam a liberdade, a promocéo, o desafio e a autorrealizacdo como fatores
motivacionais para o seu trabalho (Hitka et al., 2018).

E de realcar que as diferencas de sexo também podem sofrer mudancas durante a
vida. As motivacOes dos trabalhadores do sexo feminino podem mudar quando tém filhos
valorizando, nessa altura, o trabalho a meio tempo, fazer uma pausa na carreira e/ou o
equilibro entre trabalho-familia (Inceoglu et al., 2012). Desta forma, podemos perceber
que cada caso é um caso e as varias situacbes e comportamentos tém de ser avaliadas
individualmente.

O nivel de educacdo também é um fator significativo nas organizacdes uma vez
que esta relacionado com o desempenho e motivacgdo dos seus trabalhadores. Pessoas com
um nivel educacional superior dettm melhores habilidades, capacidades para realizar
algumas funcGes e ddo mais valor as responsabilidades de trabalho, requisitos de tempo
de trabalho e ao salario. N&o obstante, a educacao pode ser afetada através da sua cultura,
ideologias e 0 ambiente socioeconémico (Agussalim et al., 2020).

Estudos de Hitka & Balazova (2015) explicitam que trabalhadores com ensino
superior e maior numero de anos de trabalho preferem fatores de motivacéo diferentes do
que trabalhadores com menor escolaridade e menos anos de desempenho no trabalho. O
facto de trabalhadores com alto nivel de escolaridade ocuparem cargos mais altos e
receberem tarefas mais desafiadoras também pode ser uma das causas de o nivel de
motivacao no trabalho aumentar (Hitka et al., 2018).

Os trabalhadores do sexo masculino com o ensino basico e com o ensino superior
sdo mais motivados pelo salario base do que trabalhadores do sexo feminino de qualquer
nivel de escolaridade (Hitka et al., 2018). Adicionalmente, estes trabalhadores ddo mais
importancia ao conceito de realizacdo quando, por exemplo, tém pessoas agradaveis para
trabalhar e bons horarios de trabalho (Warr, 2008 citado por Inceoglu et al., 2012).

Dependendo da antiguidade dos trabalhadores na organizacdo, os efeitos dos

varios tipos de motivacédo para o trabalho tém uma importancia diferente para 0s mesmos
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(Jorge, 2016). Segundo Matsuki & Nakamura (2018) existem poucos estudos que
analisam as tendéncias dos fatores de motivagéo dos trabalhadores com contrato a curto
prazo. Apesar disso, a motivacao para o trabalho e a satisfagdo dos trabalhadores a curto
prazo ¢ afetada por diversos fatores. O tédio no trabalho, as ndo promocdes e a diferenca
de salarios desses mesmos trabalhadores em comparacéo aos trabalhadores efetivos séo
alguns desses fatores.

Relacionando as varidveis individuais com as variaveis organizacionais e,
segundo Pedro (2015), trabalhadores com 10 a 14 anos de antiguidade na organizacao
frequentaram, na sua maioria, 0 ensino superior. No que toca a trabalhadores com mais
de 10 anos de antiguidade na funcdo, estudos realizados por dyxuosckuii (2020),
evidenciam que 58.7% dos inquiridos experienciam motivacao social extrinseca sendo
que procuram reconhecimento para si ou para a sua equipa. No entanto, 41,2% detém
amotivagéo, porque evitam responsabilidades, ndo tém iniciativa e ndo tém motivagado
nem eficicia no trabalho. Por sua vez, 34.1% trabalhadores com até 10 anos de
antiguidade na funcdo sdo movidos por motivacdo material extrinseca por considerarem
que o trabalho é apenas uma fonte de rendimento. Ja 72.3% dos trabalhadores
experienciam motivacdo intrinseca porque apreciam o0 conteddo do trabalho
(dyxnosckuit, 2020).

Hipoteses do estudo

Para criar um fio condutor na presente investigacdo, sdo criadas varias hipoteses
considerando (1) o sexo, a idade, as habilitacGes escolares, o tempo de trabalho na fungéo
e 0 (2) tempo de trabalho na organizacdo. Considerando gque as variaveis ja mencionadas
influenciam e tém impactos especificos na motivacdo para o trabalho, propomos as
seguintes hipoteses:
Hipotese 1: Os participantes do sexo feminino apresentam um nivel mais baixo de
motivacdo para o trabalho.
Hipotese 2: Os participantes mais velhos apresentam um nivel mais elevado de motivacao
para o trabalho.
Hipotese 3: Os participantes com um nivel educacional mais elevado (ensino superior)
apresentam um nivel mais elevado de motivagéo para o trabalho.
Hipotese 4: Os participantes com mais tempo de antiguidade na funcdo apresentam um

nivel mais elevado de motivacdo para o trabalho.
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Hipotese 5: Os participantes com mais tempo de antiguidade na organizagdo apresentam

um nivel mais elevado de motivacédo para o trabalho.

Método
Procedimento

Esta investigacédo faz parte de um projeto de investigacdo que tem como objetivo
promover o alinhamento de pequenas e meédias organizagdes portuguesas do setor
primario e secundario através de intervengdes organizacionais baseadas em valores. Estas
organizacGes pertencem a (1) inddstria da construcdo, (2) ao fabrico e comercializagdo
de chocolates artesanais, (3) a industria de fabricacdo de embalagens pléasticas, (4) a
producdo de vinhos, (5) a producdo, comércio, importacdo e exportacdo de plantas
horticolas, (6) a producdo e venda por grosso de produtos dietéticos e medicinais e (7) ao
fabrico de produtos metélicos.

Foi obtida a aprovagio ética através do Comité de Etica da instituicio de
acolhimento. O estudo também foi aprovado por todas as organiza¢fes envolvidas no
estudo. A técnica de amostragem exaustiva foi aplicada para garantir a participacdo de
todos os trabalhadores das mesmas organizagOes. Os trabalhadores que participaram
foram informados sobre o estudo e foi obtido um consentimento informado por escrito,
que incluia informacdes detalhadas sobre o objetivo do projeto, os direitos dos
participantes, a voluntariedade, o anonimato das respostas individuais e 0 empenho da

equipa de investigag&o.

Participantes

A amostra é composta por 244 participantes sendo que 50,2% eram do sexo
feminino e 59,2% encontravam-se na faixa etaria dos 36 aos 55 anos. Relativamente ao
nivel educacional, 39,9% acabaram o ensino secundario e 83,5% possuem um vinculo de
trabalho permanente. A maioria dos participantes trabalhava na organizagao e na fungéo

atual ha menos de cinco anos (Tabela 2).

Tabela 2. Caracteristicas demograficas e relacionadas com o trabalho da amostra

N %
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Sexo

Feminino 122 50.2
Masculino 121 49.8
Idade

18-25 24 99
26-35 49 20.2
36-45 79 325
46-55 65 26.7
+55 26 10.7
Educacao

Ensino Basico 45 185
Ensino Secundario 97 39.9
Ensino Profissional 29 119
Ensino Universitario 72 29.7
Estado Civil

Solteiro 77 317
Casado 109 449
Unido de facto 24 9.9
Divorciado 25 10.3
Viuavo 8 33
Tipo de contrato

Efetivo 203 835
Prazo 38 15.6
Estagio 2 08
Tempo na organizacgao (anos)

0-5 105 43.2
6-10 29 11.9
11-15 41 16.9
16-20 28 115
+21 40 16.5
Tempo na funcéo (anos)

0-5 119 49.0
6-10 31 12.8
11-15 30 123
16-20 32 13.2
+21 31 128

Instrumentos
Escala Multidimensional de Motivagédo para o Trabalho (MWMS). A MWMS

(Gagné et al., 2015; dos Santos et al., 2022) é uma medida que avalia diferentes tipos de
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motivacédo para o trabalho de acordo com a teoria da autodeterminacéo. Este questionario
é composto por 19 itens que avaliam seis dimens@es: Amotivacao (3 itens; por exemplo,
‘faco pouco porque acho que nao vale a pena me esforcar'); Regulacéo Social Extrinseca
[3 itens; por exemplo, 'Para obter a aprovacdo de outros' (por exemplo, supervisor,
colegas, familiares, clientes, ...")]; Regulacdo Material Extrinseca [3 itens; por exemplo,
'Porque o0s outros s6 me recompensardo financeiramente se eu me esforcar no meu
trabalho (por exemplo, empregador, supervisor, ...")]; Regulacéo Introjetada (4 itens; ex:
'Porque tenho que provar a mim mesmo que posso’); Regulacgao Identificada (3 itens; por
exemplo, 'Porque eu pessoalmente considero importante me esforgar neste trabalho’) e
Motivacao Intrinseca (3 itens; ex: 'da o trabalho que faco é interessante). As opg¢des de
resposta estdo dispostas numa escala tipo Likert de 7 pontos de 1 = 'nada’ a 7 =
‘completamente’.

Questionario sociodemografico e relacionado com o trabalho. As varidveis
sociodemogréficas e relacionadas com o trabalho foram recolhidas utilizando um
questionario de autorrelato. As respostas as perguntas foram estruturadas
categoricamente. As variaveis sociodemograficas compreendidas no questionario sao a
idade, o sexo, o estado civil e o nivel de educacdo. Relativamente as variaveis
relacionadas com o trabalho, o questionario incluia perguntas sobre o tipo de contrato,

antiguidade na organizacdo e antiguidade na funcéao de trabalho.

Andlise de dados

O tratamento e a anélise estatistica dos dados recolhidos foram realizados com
recurso a versdo 22.0 do programa Statistical Program for Social Sciences (IBM SPSS).
Os dados obtidos sdo apresentados em quadros elaborados no programa Microsoft Word
do sistema operativo Windows 10.

Para a caracterizacdo sociodemografica da amostra foram utilizadas estatisticas
descritivas (e.g., médias, desvios-padrdo [DP], frequéncias). Recorreu-se, também, a
analise inferencial para testar as hipdteses formuladas. Foram utilizados testes
paramétricos (testes t e ANOVA) e ndo paramétricos (Mann-Whitney Test U e Kruskal-
Wallis). Antes de testar a ANOVA, realizou-se o teste de Levene para verificar a igualdade
das variancias e a homogeneidade das covaridncias. Para comparar diferencas

significativas entre os pares de grupos existentes, foram efetuados testes Post Hoc

18



ajustados por Bonferroni. Foi realizado o teste de Kruskal-Wallis (para comparagédo de
trés ou mais grupos independentes) seguido de um teste Post Hoc com analise Mann-
Whitney U (para comparacao de dois grupos independentes) ajustada por Bonferroni.

No presente estudo, recorremos as estatisticas paramétricas considerando a
dimensdo da amostra que, apesar de dividida em subgrupos mantém-se superior ou igual
a 30. Deste modo e atendendo ao Teorema do Limite Central encontra-se suportada a
presenca da normalidade (Pestana & Gageiro, 2008; Maroco, 2007). Quando a
normalidade das distribuicdes ndo se verificou e o pressuposto de Homogeneidade das
Variancias (valores de p-value >.05, resultantes do teste de Levene) era cumprido, foram
realizadas estatisticas paramétricas, devido a sua robustez. Resultados com nivel de

significacdo inferior a .05 (p < .05) foram considerados estatisticamente significativos.

Resultados

Para testar a relagcdo entre as varidveis recorreu-se ao teste das hipdteses
anteriormente formuladas, através da analise inferencial. Para confirmar a Hipotese 1
relativas a variavel “sexo”, utilizaram-se técnicas paramétricas e ndo parametricas para
duas amostras independentes (t-test e Mann-Whitney test). Para as dimensfes Regulacéo
Social Extrinseca, Regulacdo Material Extrinseca e Regulagado Introjetada foi utilizado
0 t-test, pois estas variaveis apresentam homogeneidade de variancia (p>0,05). As
dimensGes Desmotivacdo, Regulacdo Identificada e Motivacdo Intrinseca foram
analisadas através do teste ndo paramétrico Mann-Whitney visto que ndo apresentavam
0s critérios para a utilizagdo de técnicas paramétricas.

Ao analisar os resultados apresentados e recorrendo a H1, verificamos que
existem diferencas estatisticamente significativas entre 0s sexos na dimenséo Regulagéo
Material Extrinseca [t=-2.098 (p=.037<0,05)], sendo que o sexo feminino apresenta
maior percecdo da motivacdo para o trabalho ao nivel da Regulacédo Introjetada
(M=20,5537).

As restantes dimensdes ndo apresentam diferencas estatisticamente significativas.
Todavia, ao analisar as medias obtidas podemaos verificar que o sexo feminino apresenta
um nivel de percecao de motivacao para o trabalho superior em relagéo ao sexo masculino
nas dimensdes Desmotivacdo (MOrdens=124.57), Regulacdo Identificada

(MOrdens=123.91) e Motivacéao Intrinseca (MOrdens=127.79), como podemos verificar
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nas Tabelas 3 e 4. Assim sendo, corrobora-se parcialmente a H1 dado que as dimensfes
Regulacdo Social Extrinseca, Regulacdo Introjetada, Desmotivacdo, Regulacdo
Identificada ndo apresentam diferencas estatisticamente significativas, mas existindo
diferencas estatisticamente significativas nas dimens@es Regulacdo Social Extrinseca,

Motivacao Intrinseca e na Regulacao Material Extrinseca.

Tabela 3 - Médias, desvio padréo e t-test das dimensdes da motivacao para o trabalho em funcéo
do sexo

Feminino Masculino

(n=121) (n=123) T p
M (DP) M (DP)
Regulacdo Social Extrinseca 8,0413 8.2520 ]
(5,02394) .0a666) O3 744
Regulacdo Material Extrinseca 11,4959 12.8049 ) .
(4,76467) (4.97643) 2.098 037
Regulagdo Introjetada 20,5537 19 0081 Lo .

(6,41216) (6.67206)

*p<0,05; **p<0,01

Tabela 4 - Médias de ordens e Mann-Whitney Test das dimensdes da motivagéo para o trabalho em funcéo
do sexo

Feminino Masculino

(n=121)  (n=123) v P
MOrdens MOrdens
Desmotivacéo 124.57 120.46 7191.000 .555
Regulagdo Identificada 123.91 121.11 7271.000 754
Motivacdo Intrinseca 127.79 117.30 6802.000 .244*

*p<0,05; **p<0,01

Para aferir se podemos corroborar a HipoOtese 2 alusiva a variavel “idade”
realizou-se o teste ANOVA para as dimensfes Regulacdo Social Extrinseca, Regulacdo
Material Extrinseca, Regulacdo Introjetada, Regulacdo Identificada e Motivacdo
Intrinseca ja que apresentam 0S requisitos necessarios para a sua utilizagdo. Como a
dimensdo Desmotivacdo ndo apresentou homogeneidade, recorreu-se ao teste néo
paramétrico Kruskal-Wallis.

Analisando o0s resultados demonstrados na Tabela 5 e 6, corrobora-se
parcialmente a H2 devido a existirem diferencas significativas nas dimensdes Regulacdo
Social Extrinseca, Regulacdo Introjetada e Regulacdo Identificada. Podemos também
verificar que os trabalhadores mais velhos (46-55 anos e + de 55 anos) tém maior

percecdo da Desmotivacdo em comparagdo as outras faixas etarias. Por outro lado,
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existem diferencas significativas nas dimensdes Regulacdo Social Extrinseca, Regulacéo
Introjetada e Regulacdo Identificada. Verificamos através das médias que o0s
trabalhadores mais novos (18-25 anos até 36-45 anos) tém maior percecao da Regulacéo
Social Extrinseca, Regulacdo Material Extrinseca, Regulacdo Introjetada, Regulacéo

Identificada e Motivagdo Intrinseca em comparagdo as outras faixas etarias.

Tabela 5 - Médias, desvio padrdo e ANOVA das dimensGes da motivagdo para o trabalho em funcéo da

idade
18-25 26-35 36-45 46- 55 +de 55
(n=22) (n =52) n=76 (=67 =20 - )
M (DP) M (DP) M
M (DP) M (DP) (DP)
Regulacéo Social 8.8148
. 9.3269 6.7763 8.6269 -
Extrinseca 7.8182 (5.51739) (5.18566) (4.69496)  (4.80163) (5.;)185 -0.327 744
Regulacdo Material 11.370
Extrinseca 13.4615 12.1842 11.7761 4
110909 (5.70638) 4 5072)  (4.91450) (5.00551) (4.6504 2098 037
6)
Regulacéo 19.555
Introjetada 20.2885 20.0263 20.2537 6
16.5000 (7.17635) g n9g33)  (6.63119) (6.74502) (6.0785 -4 066
5)
Regulacéo 16.592
Identificada 16.9038 17.2895 16.7910 6
17.3636 (4.57265) ) 57606)  (4.13704) (458766) (a.dags 007 480
0)
Motivacéo Intrinseca 14.592
14.7692 15.0789 14.8806 6
158182 (4.93420) 4y 00302)  (a46248)  (a.8821) (49788 OO 134
7)
*p<0,05; **p<0,01
Tabela 6 - Médias de ordens e Kruskal-Wallis das dimensdes da motivacdo para o trabalho em funcéo da
idade
18-25 26-35 36-45 46- 55 + de 55
(n=22) (n =52) (n=76) =67y (=27 U ;
MOrdens MOrdens MOrdens MOrdens M(r?gde
Desmotivacao 107.43 126.11 110.67 130.97 140.11 1.602 110

*p<0,05; **p<0,01

No que concerne a Hipdtese 3 que corresponde a variavel “nivel educacional”,
realizou-se novamente uma ANOVA para as dimensdes Regulacdo Social Extrinseca,
Regulacdo Material Extrinseca e Regulagdo Introjetada pelos mesmos motivos
mencionados nas hipoteses anteriores. Para as dimensdes Desmotivacdo, Regulacdo
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Identificada e Motivagdo Intrinseca utilizou-se o teste ndo parametrico Kruskal-Wallis
por ndo possuirem homogeneidade.

E de notar que antes de realizar a anélise estatistica desta hipdtese, agruparam-se
alguns grupos da variavel independente (habilitag6es). O grupo 4 (licenciatura), o grupo
5 (mestrado) e o grupo 6 (doutoramento) foram agrupados num novo grupo designado de
Ensino Superior (grupo 4).

Segundo os resultados indicados nas Tabelas 7 e 8, a H3 é corroborada, uma vez
que s6 existem diferencas significativas nas dimensdes Regulacdo Social Extrinseca,
Regulagéo Introjetada e Regulagéo ldentificada. Apuramos, também, através das medias
que os trabalhadores com ensino superior tém maior perce¢do da Regulacdo Material
Extrinseca, Regulagdo Introjetada, Regulacédo Identificada e Motivacdo Intrinseca em
comparacgado aos trabalhadores com menor nivel educacional. Verificamos, também, que
os trabalhadores com menor nivel educacional tém maior percecéo da Regulagdo Social
Extrinseca e Desmotivacdo em comparacao aos trabalhadores com o Ensino Superior.

Tabela 7 - Médias, desvio padréo e ANOVA das dimensGes da motivacao para o trabalho em funcéo do
nivel educacional

Ensino Ensino Ensino Ensino
Basico/Primario Secundario MEd']f)/Pm Superior
_ _ (n=72) F p

(n=46) (n=99) (n=27)

M (DP) M (DP) M (DP) M (DP)
Regulacéo Social 8.3333 7.9259 7.6667 i -
Extrinseca 8.6304 (4.79054) (5.39841) (5.02246)  (4.69042) 0.327 744
Regulacdo Material 12.1515 11.0000 12.6111 i
Extrinseca 12.1304 (4.73103) (5.29991) (4.77977)  (4.51151) 2.098 037
Regulacéo 19.5152 20.6667 20.6667 i
Introjetada 18.4130 (6.83968) (6.81589) (6.55157)  (6.01173) 1.844 066

*p<0,05; **p<0,01

Tabela 8 - Médias de ordens e Kruskal-Wallis das dimensdes da motivacgéo para o trabalho em funcao do
nivel educacional

Ensino Ensino Ensino Ensino
Basico/Primario Secundario MEd'fO/PrO Superior
n=72
(n = 46) (n = 99) (n=27) ( ) U p
MOrdens MOrdens MOrdens MOrdens
Desmotivacao 142.39 125.84 116.37 107.49 1.602 110
Regulagao 117.75 118.80 123.39 13029  -0.707  .480
Identificada
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Motivacdo Intrinseca 127.24 115.39 107.24 134.97 1.503 134
*p<0,05; **p<0,01

A Hipotese 4 referente a variavel “antiguidade na fungdo” foi analisada através
de testes paramétricos e ndo paramétricos. Para as dimensdes Regulacdo Social
Extrinseca e Regulacdo Material Extrinseca foi utilizado a ANOVA e para as dimensdes
Desmotivacdo, Regulacdo Introjetada, Regulacéo Identificada e Motivacéo Intrinseca
recorreu-se a utilizacdo do teste ndo paramétrico Kruskal-Wallis seguindo o mesmo
raciocinio exposto anteriormente.

Por isso, corrobora-se parcialmente a H4. Apenas existem diferencas
estatisticamente significativas nas dimensdes Regulacdo Social Extrinseca, Regulacao
Introjetada e Regulacdo Identificada como esta explicito nas Tabelas 9 e 10. Os
participantes com mais tempo na fungdo (16-20 anos e + de 21 anos) comparativamente
aos que tém menos tempo na funcdo, sdo 0s que apresentam um maior nivel de perce¢do
da motivacao para o trabalho na Regulacédo Introjetada, na Desmotivacéo e na Motivagao
Intrinseca. Os participantes com menos tempo na func¢do (0-15 anos) quando séo
comparados com o0s que tém mais tempo na fungédo, sdo 0s que apresentam um maior
nivel de percecdo da motivacdo para o trabalho na Regulacdo Social Extrinseca,
Regulagdo Material Extrinseca e Regulagéo Identificada.

Tabela 9 - Médias, desvio padrdo e ANOVA das dimensdes da motivagédo para o trabalho em funcéo da
antiguidade na funcéo

0-5 6-10 11-15 16-20 +de 21
_ - - - (n=
(n=119) (n=32) (n=27) (n=34) 32) E o
M (DP) M (DP) M
M (DP) M (DP) (DP)
Regulacédo Social 8.0938
Extrinseca 8.8571 (5.11111) ( 47';123381) 7'2093975()5 4 ( 46583253855) (4.7203 -0.327*  .744
. . 0
Regulacdo Material 12.9244 (4.87845) 12.2500 11.2593 11.2941 10.875 22098 037

Extrinseca (4.88579) (4.86425)  (5.30025) 0

*p<0,05; **p<0,01

Tabela 10 - Médias de ordens e Kruskal-Wallis das dimensdes da motivagdo para o trabalho em fungéo
da antiguidade na funcao

0-5 6-10 11-15 16-20 +de 21

_ _ _ _ (n=
(n=119) (n=32) (n=27) (n=34) 32) U o
MOrdens MOrdens MOrdens MOrdens M(gsrde
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Desmotivacédo
Regulacédo
Introjetada
Regulacédo
Identificada
Motivacéo Intrinseca

121.32
120.97

121.82
123.47

115.86
129.73

141.06
130.58

113.43
128.35

117.33
119.59

117.82
132.88

134.87
131.88

146.16
105.00

97.64

103.30

1.602
-1.844

-0.707
1.503

110
.066

.480
134

*p<0,05; **p<0,01

Por fim, para testar a Hipotese 5 relacionada com a variavel “antiguidade na
organizac¢do” recorremos ao raciocinio explicado nas hipoteses anteriores (com excegao
da hipotese 1 e 2). As dimensbes Regulacdo Social Extrinseca, Regulacdo Material
Extrinseca e Regulacdo Introjetada foram analisadas através do teste paramétrico
ANOVA. Para as dimensfes Desmotivacdo, Regulacdo Introjetada, Regulacéo
Identificada e Motivacéo Intrinseca recorreu-se a utilizacdo do teste ndo paramétrico
Kruskal-Wallis.

Atendendo as Tabelas 11 e 12, a H5 é parcialmente corroborada dado que existem
diferengas estatisticamente significativas nas dimensfes Regulacdo Social Extrinseca,
Regulacdo Identificada e Motivacdo Intrinseca. Os participantes com mais tempo na
organizacdo (16 - +21 anos) quando comparados com 0s que tém menos tempo na
organizacao, sdo 0s que apresentam um maior nivel de percecdo da motivacdo para o
trabalho na Regulacgéo Introjetada e Desmotivagdo. Contudo, os participantes com menos
tempo na organizagéo (0-15 anos) quando comparados com 0s que tém mais tempo na
organizacdo, sdo 0s que apresentam um maior nivel de percecdo da motivacdo para o
trabalho na Regulacdo Social Extrinseca, Regulacdo Material Extrinseca, Regulacéo

Identificada e Motivacgdo Intrinseca.

Tabela 11 - Médias, desvio padrao e ANOVA das dimensdes da motivagéo para o trabalho em funcéo da
antiguidade na organizacao

0-5 6-10 11-15 16-20 +de 21

(n = 105) (n=29) (n=40)  (n=30) (20): F
M(DP) M (DP) M
(BP)

M (DP) M (DP)

Regulacédo Social
Extrinseca 9.0476 (5.16531)

7.9250
(4.6761 -0.327*

1)

7.6897 7.6750 6.3667
(5.08572) (5.06566)  (4.50657)

Regulacdo Material 10.875
Extrinseca 12.7241 12.0750 10.7333 0

12.9238 (5.15471) -2.098

(4.83216) (4.61540)  (4.26642)  (4.7403
7)

Regulacédo
Introjetada

19.9238 (6.86784)

20.0690
(6.26174)

20.0750
(6.21573)

20.1000
(6.07056)

18.625
0

-1.844

744

.037

.066
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(6.9196
4)

*p<0,05; **p<0,01

Tabela 12 - Médias de ordens e Kruskal-Wallis das dimensdes da motivagdo para o trabalho em fungéo

da antiguidade na organizacéo

0-5 6-10 11-15 16-20  +de21
_ _ _ _ (n=
=11 =32 =27 =34
(n=119) =3  (=2) (=34 L ;
MOrdens MOrdens MOrdens MOrdens M(r)gde
Desmotivacio 119.68 108.19 119.86 12037 14451 1602  .110
Regulacao 126.03 140.33 119.31 12037 10909 45707 480
ldentificada
Motivacéo Intrinseca 130.11 121.74 121.98 11223 11129 1503  .134

*p<0,05; **p<0,01

Discussao

A motivacdo para o trabalho € um conceito significativo para as organizacGes e
para os trabalhadores (Kanfer et al., 2017). A Teoria da Autodeterminacdo ganha cada
vez mais popularidade no ramo da Psicologia Organizacional para identificar que
recursos sao essenciais para que os trabalhadores se sintam motivados para o trabalho.
Quando estes se sentem motivados, a organizacao atinge melhores resultados. J& a Teoria
da Comparacdo Social explicita que os trabalhadores adaptam as suas opinides e
comportamentos através da comparacdo entre si e outros trabalhadores (Pereira et al.,
2023). Deste modo, o presente estudo tem como principal objetivo conhecer o impacto
dos diferentes tipos de motivacdo para o trabalho, com base na Teoria da
Autodeterminacdo, nas varidveis individuais e organizacionais.

Quanto as hipoteses formuladas e relativamente a Hipdtese 1 (H1), verificamos
que a Regulacéo Social Extrinseca € mais elevada nos trabalhadores do sexo feminino.
Nestas situacOes, os elogios ou feedbacks podem contribuir para a motivacdo para o
trabalho do sexo feminino. Se essa fonte de motivagdo néo se evidenciar, pode gerar
desmotivacao e um ambiente de trabalho onde o clima é de incerteza (Stefko et al., 2017).
A Regulacéo Identificada € elevada no sexo feminino e pode ser explicada através da
valorizagdo pessoal do desejo de aprender, isto é, estes trabalhadores esforcam-se no
trabalho para que consigam adquirir novos conhecimentos. Assim, € atribuido maior
significado a esta vertente em comparac¢do a outros tipos de motivacdo para o trabalho
(Kanfer & Ackerman, 2000).
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Segundo os estudos de Stefko et al. (2017), verifica-se que o sexo masculino
apresenta maior Regulacdo Material Extrinseca, ou seja, os trabalhadores do sexo
masculino experienciam maiores niveis de motivagédo para o trabalho quando percebem
que irdo ser recompensados financeiramente. Da mesma forma, estes trabalhadores tém
maiores niveis de Motivacao Intrinseca quando sentem que o trabalho que fazem é
interessante dando mais importancia as caracteristicas do trabalho em si. Desta forma,
estes resultados prendem-se com a ambicao financeira e a estimulacao intelectual (Stefko
etal., 2017; Warr, 2008 citado por Inceoglu et al., 2012). Também atribuem mais valor a
autoconfianca e a autorrealizacdo (Hitka et al., 2018) afetando positivamente a sua
motivacao para o trabalho.

Relativamente a Hipotese 2 (H2), constatamos que os trabalhadores mais velhos
da nossa amostra se encontram mais desmotivados. Uma possivel explicacdo é o facto de
se depararem com menos “portas abertas” na procura ou mudanca de emprego
(Rajendran, 2018). No entanto, de acordo com o0 nosso estudo e as investigagdes de
Inceoglu et al. (2012) e Thielgen et al. (2015), os trabalhadores mais velhos apresentam
maior Regulacdo Social Extrinseca, Regulacdo Introjetada e Regulacédo Identificada
como fatores significativos para o0 aumento da motivacdo para o trabalho. A titulo de
exemplo, podemos destacar os elogios, as metas pessoais, 0s incentivos intrinsecos, a
regulacao volitiva, a valorizacdo da autonomia e o seguimento dos principios pessoais
(Inceoglu et al., 2012; Kanfer & Ackerman, 2000).

Adicionalmente, os trabalhadores mais novos apresentam maior Motivacgéo
Intrinseca. Estes resultados vdo ao encontro de estudos anteriores que referem que 0s
trabalhadores mais jovens valorizam os trabalhos que despertam interesse e prazer
(Boumans et al., 2011) em vez de receberem recompensas materiais e possiveis
oportunidades de carreira (Boumans et al., 2011; Inceoglu et al., 2012; Kanfer &
Ackerman, 2000). Uma possivel explicacdo € o facto de os seus interesses pessoais e
profissionais diferirem dos interesses dos trabalhadores mais velhos, visto que estdo numa
fase da vida diferente ndo s6 pela diferenca de idades, mas também pelas prioridades
distintas (Rajendran, 2018).

Quanto a Hipotese 3 (H3), os trabalhadores com Ensino Superior tém os niveis
de Regulacéo Social Extrinseca, Regulacdo Material Extrinseca, Regulagéo Introjetada,
Regulacéo lIdentificada e Motivacdo Intrinseca mais elevados comparativamente aos

trabalhadores com menos qualificagdes. Os nossos resultados estdo em consonancia com
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os estudos de Agussalim et al. (2020) e Hitka & Balazova (2015) que referem que
trabalhadores com o Ensino Superior valorizam as responsabilizadas de trabalho, o
salario, tarefas desafiadoras e requisitos de tempo e trabalho.

O nosso estudo também aponta que os trabalhadores sem o Ensino Superior tém
o0 nivel de Desmotivacao mais alto no local de trabalho. Uma possivel explicacdo sera a
percecdo de que as suas funcdes sdo desinteressantes 0 que gera menos autonomia e,
consequentemente, ndo os estimula visto que ndo vao ao encontro dos seus interesses
(Hitka et al., 2018). Outra possivel justificacdo refere-se a comparacao social que 0s
trabalhadores fazem com os restantes colegas, tal como mencionado na Teoria da
Comparacdo Social, com o objetivo de adaptar os seus comportamentos e opinides de
acordo com as suas caracteristicas (Festinger, 1954 citado por Pereira et al., 2023). Como
estes ndo tém o Ensino Superior, podem sentir-se menos competentes nas suas funcdes
atribuindo menos esforgo ao executé-las. Para que, neste caso, o nivel de Desmotivacéo
diminua, é importante a cooperacdo dos trabalhadores com e sem Ensino Superior
fomentando a partilha de experiéncias e conhecimento (Hitka et al., 2018). O
investimento em formacdes continuas relacionadas com as fungdes destes trabalhadores
também € uma estratégia que as organizacdes podem implementar para aumentar a
Motivacdo Intrinseca e diminuir a Desmotivagao. Posto isto, os trabalhadores entendem
que ndo existem comparacdes em termos de qualificacbes académicas, sentindo-se Uteis
e com valor para a organizacdo. Cria-se um ambiente de coopera¢do e 0 sentimento
prazeroso ao realizar as tarefas, aumentando a motivacéo para o trabalho. Desta forma,
os resultados da nossa pesquisa corroboram os estudos de Agussalim et al. (2020) e Hitka
et al. (2018) que explicita que os trabalhadores com o Ensino Superior privilegiam
responsabilidades de trabalho, requisitos de tempo de trabalho e o salario bem como
tarefas desafiadoras, existéncia de pessoas agradaveis para trabalhar, bons horéarios de
trabalho (Warr, 2008 citado por Inceoglu et al., 2012) e a estimulacgéo intelectual.

Face aos resultados da Hipdtese 4 (H4), os resultados do nosso estudo apontam
que trabalhadores com mais antiguidade na fungé@o encontram-se mais desmotivados. Ao
executar a mesma funcao por longos periodos, podem achar aborrecido a ndo rotatividade
de tarefas (JIyxuosckuii, 2020). Outra possivel explicacdo é o facto de ndo quererem mais
responsabilidades no trabalho, ndo terem iniciativa e vontade para executar as tarefas e
ndo terem motivacdo nem eficacia no trabalho, tal como descrito nos estudos de
Hyxnosckuit (2020).
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Porém, estes trabalhadores apresentam maiores niveis de Regulacéo Introjetada
e de Motivacgdo Intrinseca (Iyxuosckwuii, 2020) e menores niveis de Regulacdo Social
Extrinseca e Regulacéo Identificada. A razdo de serem motivados intrinsecamente pode
ser explicada pelo gosto genuino da realizacdo da sua funcéo o que os faz permanecer na
mesma durante anos.

Trabalhadores com menos anos na funcdo tém niveis mais altos de Regulacéo
Material Extrinseca. Este resultado vai ao encontro dos estudos de Jdyxuosckuii (2020),
que consideram que o trabalho € apenas uma fonte de rendimento. Como ndo estdo em
contacto com a funcdo ha tempo suficiente para ter formado uma opinido sélida, sdo
apenas motivados extrinsecamente podendo considerar as tarefas pouco significativas ou
ndo correspondendo as suas idealizacdes. Mais tarde, com maiores periodos na funcao,
os trabalhadores podem ser mais motivados intrinsecamente, ndo descartando as
MotivacOes Extrinsecas ja existentes (por exemplo, o salario) (Iyxuosckuii, 2020). Uma
possivel explicacdo reside no facto de utilizarem essa fonte de rendimento para investir
na sua formacdo profissional e, posteriormente, ter mais hipoOteses de progressdo na
carreira.

A fim de testarmos a Hipotese 5 (H5), no que toca a antiguidade na organizacéo,
0 Nnosso estudo vai ao encontro das pesquisas de Matsuki & Nakamura (2018) que refere
que trabalhadores mais antigos apresentam maior Regulacdo Introjetada e estdo mais
desmotivados. Tais resultados podem estar relacionados com o tédio no trabalho, com as
ndo promocBes e com as diferencas de salarios (Matsuki & Nakamura, 2018).
Conseguimos verificar que os trabalhadores com menos tempo na organizagao
apresentam niveis mais altos de Regulacdo Social Extrinseca, de Regulacdo Material
Extrinseca, de Regulacéo Identificada e de Motivacgao Intrinseca. Um possivel motivo é
o facto de os trabalhadores ainda ndo estarem ambientados na organizagéo (/lyxHoBckuid,
2020). Desta forma, precisam de mais incentivos externos como sugerido nos estudos de
Hyxuosckuii (2020). O nosso estudo prossupde que, com o passar do tempo conseguem
exibir uma maior Motivagao Intrinseca ao atribuir valor ao seu trabalho realizando-o com
interesse e prazer ([Jdyxuosckwuii, 2020). Tal como os trabalhadores com menos
antiguidade na funcdo, podem nédo descartar as Motivagdes Extrinsecas ja existentes
utilizando-as para investir na sua formacéo profissional com ambicéo de progressao na

carreira.
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ImplicacGes do Estudo

Os resultados do presente estudo revelam a importancia das variaveis individuais
e organizacionais nos diferentes tipos de motivacdo para o trabalho. Deste modo, poderédo
desenvolver-se algumas estratégias nas organizacdes que promovam a motivacdo dos
trabalhadores.

Segundo os nossos resultados, trabalhadores do sexo masculino, com o Ensino
Superior, com menos anos na fungdo e/ou com menos tempo na organizagdo Sao mais
motivados pela Regulagcdo Extrinseca Material porque, provavelmente, as tarefas que
realizam ndo séo suficientemente motivadoras. Como implicacéo tedrica, sugerimos que
para que se verifigue um aumento na Motivacdo Autonoma nestes trabalhadores, é
importante promover a internalizacao do valor da tarefa (Regulacéo Identificada) (Gagné
et al., 2015). Tal sugere que as organizacdes, na pratica, ttm o dever de explicar o
significado da tarefa de cada trabalhador a par de uma formacéo continua aumentando,
também, a Motivacao Intrinseca. E certo que um salario elevado aumenta a Motivacdo
Intrinseca e, por isso, as organizacdes podem ajustar o valor da remuneracdo dos
trabalhadores conforme o seu esforco estabelecendo, assim, metas e estratégias de
retengdo dos mesmos.

As organizagOes devem atribuir maior atencéo aos trabalhadores mais velhos néo
sO pela sua idade, mas também pelos anos de trabalho na empresa e na sua fun¢do. Como
implicacdo pratica e devido a sua Desmotivacdo e insegurancas destes trabalhadores, é
importante que se atribuam fungbes que os permitam contribuir com 0s seus
conhecimentos e experiéncias prévias. Esses conhecimentos podem diferir dos
trabalhadores mais jovens ndo so pela diferenca de idades, mas pela experiéncia pessoal
e profissional. Assim, serd benéfico a realizacdo de intervencGes de contacto
intergeracional (os mais velhos ensinarem os mais novos), a atribui¢cdo de mais autonomia
e tarefas diferentes e mais desafiadoras aos trabalhadores em causa colmatando o trabalho
rotineiro. Podemos, entdo, constatar que o contraste geracional é um dos motivos que
pode influenciar a motivacdo para o trabalho (Rajendran, 2018). Apesar destas
descobertas, € importante referir que a motivacao para o trabalho oscila nas diferentes
faixas etarias (Inceoglu et al., 2009).

Para atender as necessidades de ambos 0s sexos, 0 estudo demonstra a necessidade
de auscultar os interesses, desejos e ambicGes dos trabalhadores para conseguir satisfazé-

las e ir ao encontro as expectativas de cada um. Para tal, no contexto pratico, poderdo ser
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realizadas reunides ou questionarios periddicos para esse fim. Apds a andlise de dados e
consideradas as sugestfes dadas, serdo seguidas estratégias para colmatar as necessidades

verificadas.

Por fim, 0 nosso estudo indica que trabalhadores com mais antiguidade na func¢éo
tém maiores niveis de Desmotivacdo. Para que a motivacdo para o trabalho ndo seja
afetada pela realizacdo a mesma funcéo por longos periodos de tempo, uma sugestao a
colocar em prética é a rotatividade de funcdes entre os mesmos. Ao alternar as suas
fungdes durante o periodo laboral, os trabalhadores irdo sentir mais eficicia e menos tédio

na realizacdo das tarefas aumentando a sua motivacao para o trabalho.

Limitacdes do Estudo e Estudos futuros

A literatura relacionada com o tema do presente estudo ainda é relativamente
escassa e, como em todas as pesquisas, existem aspetos a melhorar e a aprofundar. Torna-
se, entdo, relevante referir algumas limitacGes e estudos futuros deste estudo. Para
comecar, € de salientar que os resultados obtidos neste estudo ndo podem ser
generalizaveis a todas as organizac6es. Assim, a principal limitacdo do presente estudo é
0 baixo numero de organizacdes que participaram. Existe um ndmero limitado de
participantes restringindo a informacéo e a generalizacao dos resultados. Para além disso,
amaioria dos participantes trabalhava na organizacgdo e na funcédo atual hd menos de cinco
anos.

Futuras pesquisas poderado incluir uma amostra de maior dimensdo com um maior
namero de organizacdes publicas e privadas, nacionais e internacionais. A inclusao de
trabalhadores de diferentes setores de atividade, com culturas diferentes e com mais de
cinco anos na organizacgdo e na funcdo atual seria uma mais-valia para as inferéncias
estatisticas.

A par desta limitacéo, futuros estudos também podem ser realizados em contextos
e periodos de tempo diferentes e mais longos para a percecéo de possiveis variabilidades
situacionais do trabalho e da vida pessoal/familiar dos trabalhadores, interesses e
preferéncias motivacionais dos mesmos. Assim, é abrangida uma maior diversidade de
informagdo, culturas, caracteristicas populacionais, contextos e tempos diferentes

tornando o estudo mais conclusivo com perspetivas diferentes.

30



Como o questionario utilizado é de autorrelato, podem existir itens mal-
entendidos e respostas consoante a desejabilidade social. Para além disso, sé é avaliado
um momento na realidade dos participantes. Futuros desenhos longitudinais com
diferentes métodos de recolha de informac&o poderao ser levados avante fornecendo mais
informagdes sobre a causalidade das variaveis individuais com a motivacéo no trabalho
ao longo do tempo. No entanto, um dos pontos fortes deste estudo € o facto da variével
individual sexo estar dividida equitativamente (50,2% participantes do sexo feminino e
49,2% participantes do sexo masculino) o que promove a nao discrepancia de informacéo
neste sentido.

Estudos futuros poderdo ser realizados com objetivo de aprofundar a forma como
as variaveis individuais e organizacionais influenciam a motivacéo para o trabalho. Outro
objetivo a ter em consideracdo sera encontrar estratégias para a melhoria dos resultados
organizacionais relacionados com a motivacdo para o trabalho através do ajuste do
contexto de trabalho envolvente para beneficio das organizacfes e dos trabalhadores.
Apesar das limitacbes do presente estudo, conseguimos responder a questdo de

investigacao e atingir os objetivos formulados.

Concluséo

Os objetivos do presente estudo residem na exploracéo da influéncia das variaveis
individuais (idade, género, educacdo) e organizacionais (antiguidade na empresa e
antiguidade na fungdo) nos diferentes tipos de motivagao para o trabalho, de acordo com
a Teoria da Autodeterminacdo. Assim, a pesquisa bibliogréfica que sustentou o
enguadramento tedrico permitiu-nos compreender a importancia que a motivacao para o
trabalho tem ao nivel dos resultados organizacionais.

Segundo os resultados desta pesquisa, constatamos que 0 sexo, a idade, a
escolaridade, a antiguidade na funcdo e na organizacdo tém efeito na motivacao para o
trabalho. Contudo, devido as poucas pesquisas existentes sobre a influéncia das variaveis
individuais e organizacionais na motivagdo para o trabalho, é pertinente estuda-las de
forma mais aprofundada. A percecdo desses efeitos, a nivel organizacional, possibilita
que as organizagdes possam melhorar a forma como motivam os seus trabalhadores. Para
tal, podera ser benéfico alinhar as intervencfes organizacionais de acordo com as

necessidades dos trabalhadores para diminuir a Desmotiva¢ao e promover a Motivagdo
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Auténoma independentemente das suas caracteristicas. A nivel individual, os
trabalhadores podem encontrar estratégias intrinsecas e autonomas para melhorar o seu
desempenho e aumentar a motivacao para o trabalho. Ambos os casos contribuem para a
produtividade e bem-estar dos trabalhadores e, consequentemente, para resultados
positivos na organizagéo.

Estes resultados fornecem dados importantes para as organizagdes como forma de
auxilio para a promoc¢édo da motivagdo para o trabalho dos seus trabalhadores através de
praticas de gestdo dos recursos humanos. Os Psicologos Organizacionais podem ajudar
neste aspeto ao promover a motivacao para o trabalho através da compreensdo da situacao
atual da organizacio e atendendo aos procedimentos e condicdes dos trabalhadores. E de
realcar que é necessario a cooperacao de todos os agentes organizacionais para esse efeito,
contribuindo para 0 aumento da produtividade, das condic¢des do trabalho e do bem-estar

Nno mesmo.
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Anexos

Anexo | - Questionario sociodemografico e relacionado com o trabalho

Promovendo a Economia do Bem Comum

O presente projeto tem como objetivo promover o alinhamento da empresa com
os valores e praticas da Economia do Bem-Comum. Tem como investigadores
responsaveis Leonor Pais (Universidade de Coimbra) e Nuno Rebelo dos Santos
(Universidade de Evora). A equipa de investigaco é ainda constituida por Susana Pereira
(Universidade de Coimbra), e Salvatore Zappala (Universidade de Bolonha, Italia).

Pedimos a sua colaboracdo no preenchimento do questionario seguidamente
apresentado. A sua participacdo é voluntaria. Pode desistir de participar a qualquer
momento durante as respostas as questdes, caso considere que o deve fazer.

Os dados recolhidos serdo usados exclusivamente para a prossecucdo os objetivos
do projeto. As suas respostas sdo andnimas e apenas utilizadas no conjunto das respostas
dadas por todos os participantes. O tratamento dos dados é meramente estatistico.

O questionario € constituido por varias partes, existindo instrugdes especificas
para cada uma. Leia essas instru¢cbes com atencdo antes de comecar a responder a cada
bloco de questdes.

Esta investigacdo é conduzida de acordo com o Cddigo Deontoldgico da Ordem
dos PsicAlogos Portugueses.

Obrigado pela sua colaboracgéo!

Caracterizacédo Sociodemograéfica

1. Idade: 3. Estado Civil:
18 —25anos o 46 — 55 anos o Solteiro(a) o Divorciado(a) o
26 —35anos o Acima de 55 anos o Casado(a) o Viavo(a) o
36— 45 anos o Unido de Facto o
2. Sexo: 3. Tem filhos? Sim o
Feminino o Masculino o

Quantos?

39



Outro o Nao o

Caracterizacéo Profissional

1. Habilitacdes (Selecione a habilitacdo mais
elevada que possui):

Ensino bésico/primario o

Ensino secundario o

Ensino médio/profissional o

Licenciatura o

Mestrado o

Doutoramento o

Outro i

Qual?

2. Vinculo a empresa:
Efetivo (sem termo) o
Prazo (com termo) o
Estagio o

Prestadores de servicos
verdes) o

Outro O

(recibos

Qual?

3. Antiguidade na empresa:
0-5anos o

6 — 10 anos o

11 -15anos o

16 — 20 anos o

Acima de 21 anos O

4. Antiguidade na funcao:

0-5anoso

6 — 10 anos o
11 —15anos o
16 — 20 anos o

Acima de 21 anos O
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Anexo 2 - Escala Multidimensional da Motivacéo para o Trabalho (MWMS)
(Dos Santos, Monico, Pais, Gagné, Forest, Cabral e Ferraro, 2019)

As afirmac6es que se seguem referem-se a seguinte pergunta: Por que motivo vocé se
esforga ou se esforcaria no seu trabalho atual?
Utilize a seguinte escala de respostas:

1=Nada

2=Muito pouco
3=Um pouco
4=Moderadamente
5=Fortemente
6=Muito fortemente

7=Completamente

Coloque uma cruz (X) sobre a sua opc¢éo de resposta para cada afirmacéo.

Recordamos que todas as afirmaces se referem a seguinte questéao:

Por que motivo vocé se esforca ou se esforcaria no seu trabalho/emprego atual?

Afirmacoes Respostas

1. Nao me esforco porque na verdade sinto que o meu trabalho é uma

perda de tempo

2. Eu faco pouco porque penso que este trabalho ndo é merecedor de

esforcos

3. Eu ndo sei porgue estou neste trabalho, ja que é um trabalhoinatil |1 |2 |3 |4 |5

4. Para obter a aprovacdo de outras pessoas (por exemplo, 0s meus

superiores, os meus colegas, a minha familia, os clientes...)

5. Porque outras pessoas me respeitardo mais (por exemplo, 0s meus

superiores, os meus colegas, a minha familia, os clientes...)

6. Para evitar ser criticado por outras pessoas (por exemplo, 0s meus

superiores, 0s meus colegas, a minha familia, os clientes...)
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7. Porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho

conseguirei recompensas financeiras (por exemplo, do meu|1l (2 |3 |4 |5 |6 |7
empregador, dos meus superiores hierarquicos...)
8. Porgue somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho me
poderdo oferecer mais estabilidade no trabalho (por exemplo,omeu |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
empregador, os meus superiores hierarquicos...)
9. Porque me arrisco a perder o meu trabalho se ndo me esforcar o
o 1 (2|3 |4 |5]|6 |7
suficiente
10. Porque preciso de provar a mim mesmo(a) que consigo 112|345 |6 |7
11. Porque me faz sentir orgulho de mim mesmo(a) 112|345 |6 |7
12. Porque sendo eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a) 112|345 |6 |7
13-Porque se ndo me sinto mal comigo mesmo(a) 112|345 |6 |7
14. Porque pessoalmente considero importante esforcar-me neste
1 (2|3 |4 |5]|6 |7
trabalho
15. Porque esforcar-me neste trabalho esta alinhado com os meus
_ 1 (2|3 |4 |5]|6 |7
valores pessoais
16. Porque esforcar-me neste trabalho tem um significado pessoal para
) 1 (2|3 |4 |5]|6 |7
mim
17. Porque fazer o meu trabalho me diverte 112|345 |6 |7
18. Porque o que faco no meu trabalho é estimulante 112|345 |6 |7
19. Porque o trabalho que faco é interessante 112|345 |6 |7
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